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Diplomska naloga obravnava pogodbo o zaposlitvi. Stranki pogodbe o zaposlitvi sta 
delodajalec in delojemalec.  
V uvodnem poglavju so podrobneje predstavljeni temeljni pojmi. Osrednji del naloge je 
namenjen ločeni obravnavi vseh obveznosti pogodbenih strank, ki jih določa Zakon o 
delovnih razmerjih. Temu sledi podrobnejša predstavitev pravic delavca, ki se tesno 
navezujejo na obveznosti delodajalca, kot so pravica do plačila za opravljeno delo, pravica 
do varnih delovnih razmer, pravica do odmora med delovnim časom in druge pravice iz 
delovnega razmerja. Vsaka pogodba o zaposlitvi torej vsebuje pravice in obveznosti, 
katerih kršitev privede do odgovornosti. Glede na vrsto kršitve ločimo različne 
odgovornosti, ki so v diplomski nalogi obravnavane ločeno in podrobno predstavljene.  
Naveden in obrazložen je tudi primer sodne prakse, ki prikazuje kršitev obveznosti 
delojemalca, ki ima za posledico redno odpoved o zaposlitvi iz krivdnega razloga. Zakon o 
delovnih razmerjih in pogodba o zaposlitvi, pogodbenim strankam prinašata tako pravice, 
kot tudi dolžnosti in odgovornosti v primeru, da so te kršene. Za nadzor nad izvajanjem 
zakona, drugih predpisov in uredb, ter kolektivnih pogodb, pa je pristojen Inšpektorat 
Republike Slovenije za delo, katerega delo je predstavljeno v zadnjem poglavju diplomske 
naloge. 
Ključne besede: pogodba o zaposlitvi, stranke pogodbe o zaposlitvi, obveznosti 
delodajalca in delojemalca, pravice delodajalca in delojemalca, odgovornosti strank 






RIGHTS, OBLIGATIONS AND RESPONSIBILITIES OF BOTH PARTIES TO 
THE EMPLOYMENT CONTRACT 
 
The diploma thesis discusses the topic of employment contract. The parties to the 
employment contract are the employer and the employee respectively.  
In the introductory part the basic terms are defined in detail. The body of the thesis 
focuses on a respective discussion of all contract responsibilities regulated by the 
Employment Relationship Act. This is followed by another detailed description, but 
regarding the employee rights that are closely connected with the obligations of the 
employer, as are the right to payment for the performed work, the right to safe working 
conditions, the right to a break during working time, and other rights arising from the 
employment relationship. An employment contract thus consists of the rights and 
obligations violation of which leads to responsibility. In accordance with the type of 
violation we distinguish a variety of responsibilities which the thesis specifies further, 
separately and more thoroughly. An example pointing out to a violation on the part of the 
employee which as a consequence leads to employment termination due to the 
employee's fault is additionally provided. 
The Employment Relationship Act and the Employment contract provide parties with 
rights but at the same time oblige them with duties and responsibilities in case these 
rights are violated. Supervision of the implementation of the Act, other rules and 
regulations as well as collective agreements are under the jurisdiction of the Labour 
Inspectorate of the Republic of Slovenia of which work is represented in the last part of 
the thesis. 
Key words: employment contract, parties to the employment contract, responsibilities of 
the employer and employee, rights of the employer and employee, responsibilities of the 
parties to the employment contract.  
vii 
 
KAZALO   
 
IZJAVA O AVTORSTVU DIPLOMSKEGA DELA .............................................................. III 
POVZETEK ................................................................................................................ V 
SUMMARY ............................................................................................................... VI 
KAZALO .................................................................................................................. VII 
KAZALO PONAZORITEV .............................................................................................. X 
1  UVOD ................................................................................................................. 1 
2  SPLOŠNA OPREDELITEV TEMELJNIH POJMOV ........................................................ 3 
2.1  POGODBA O ZAPOSLITVI ........................................................................... 3 
2.2  STRANKE POGODBE O ZAPOSLITVI ............................................................ 4 
2.3  SKLEPANJE POGODBE O ZAPOSLITVI .......................................................... 5 
3  OBVEZNOSTI POGODBENIH STRANK .................................................................... 8 
3.1  OBVEZNOSTI DELODAJALCA ...................................................................... 8 
3.1.1  OBVEZNOSTI ZAGOTAVLJANJA DELA .......................................................... 8 
3.1.2  OBVEZNOST PLAČILA................................................................................. 9 
3.1.3  OBVEZNOST ZAGOTAVLJANJA VARNIH DELOVNIH RAZMER .......................... 9 
3.1.4  OBVEZNOST VAROVANJA DELAVČEVE OSEBNOSTI .................................... 10 
3.2  OBVEZNOSTI DELOJEMALCA .................................................................... 11 
3.2.1  OPRAVLJANJE DELA ................................................................................. 11 
3.2.2  OBVEZNOST OBVEŠČANJA ....................................................................... 12 
3.2.3  PREPOVED ŠKODLJIVEGA RAVNANJA ........................................................ 12 
3.2.4  OBVEZNOST VAROVANJA POSLOVNE SKRIVNOSTI ..................................... 13 
3.2.5  PREPOVED KONKURENCE ......................................................................... 13 
4  PRAVICE, OBVEZNOSTI IN ODGOVORNOSTI IZ DELOVNEGA RAZMERJA ................ 15
viii 
 
4.1      PRIPRAVNIŠTVO ..................................................................................... 15 
4.2  POSKUSNO DELO ..................................................................................... 16 
4.3  PLAČILO ZA DELO .................................................................................... 17 
4.4  DELOVNI ČAS .......................................................................................... 18 
4.5  NOČNO DELO .......................................................................................... 19 
4.6  ODMORI IN POČITKI ................................................................................ 21 
4.7  LETNI DOPUST ........................................................................................ 22 
4.8  DRUGE ODSOTNOSTI Z DELA ................................................................... 23 
4.9  OBVEZNOSTI OPRAVLJANJA DRUGEGA DELA ZARADI IZJEMNIH OKOLIŠČIN 23 
4.10  IZOBRAŽEVANJE ...................................................................................... 24 
4.11  REGRES .................................................................................................. 24 
5  ODGOVORNOST STRANK POGODBE O ZAPOSLITVI .............................................. 25 
5.1  DISCIPLINSKA ODGOVORNOST ................................................................ 25 
5.2  ODŠKODNINSKA ODGOVORNOST ............................................................. 27 
5.3  KAZENSKA ODGOVORNOST ...................................................................... 28 
5.4  ODGOVORNOST ZA PREKRŠEK ................................................................. 29 
5.5  ODGOVORNOST POSLOVODNIH OSEB ....................................................... 29 
6  UVELJAVLJANJE IN VARSTVO PRAVIC, OBVEZNOSTI IN ODGOVORNOSTI IZ 
DELOVNEGA RAZMERJA ..................................................................................... 31 
7  PRIMER SODNE PRAKSE: REDNA ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI IZ KRIVDNEGA 
RAZLOGA – KRŠITEV OBVEZNOSTI IZ DELOVNEGA RAZMERJA ............................. 33 
8  INŠPEKTORAT REPUBLIKE SLOVENIJE ZA DELO IN INŠPEKCIJSKE SLUŽBE ZA DELO 
V EVROPSKI UNIJI ............................................................................................. 34 
8.1  INŠPEKTORAT REPUBLIKE SLOVENIJE ZA DELO ......................................... 34 
8.2  INŠPEKTORAT REPUBLIKE SLOVENIJE ZA DELO NA MEDNARODNEM 
PODROČJU ............................................................................................. 35 
8.3  PRISTOJNOSTI NOTRANJIH ORGANIZACIJSKIH ENOT ................................ 36 
ix 
 
8.3.1  GLAVNI INŠPEKTOR REPUBLIKE SLOVENIJE ZA DELO ................................ 36 
8.3.2  SLUŽBA ZA KOORDINACIJO IN USPOSABLJANJE ........................................ 36 
8.3.3  SLUŽBA ZA SPLOŠNE, KADROVSKE IN FINANČNE ZADEVE .......................... 37 
8.3.4  SLUŽBA ZA INFORMATIKO, STATISTIKO IN ANALIZE ................................. 37 
8.3.5  OBMOČNE ENOTE .................................................................................... 37 
8.3.6  INŠPEKCIJA NADZORA VARNOSTI IN ZDRAVJA PRI DELU ........................... 38 
8.3.7  INŠPEKCIJA NADZORA DELOVNIH RAZMERIJ ............................................. 38 
8.3.8  SOCIALNA INŠPEKCIJA ............................................................................ 38 
8.4  REZULTATI DELA POSAMEZNIH INŠPEKCIJ V LETU 2010 ............................ 39 
8.4.1  INŠPEKCIJA NADZORA DELOVNIH RAZMERIJ ............................................. 39 
8.4.2  INŠPEKCIJA NADZORA VARNOSTI IN ZDRAVJA PRI DELU ........................... 43 
8.4.3 SOCIALNA INŠPEKCIJA .............................................................................. 44 
8.5  INŠPEKCIJSKE SLUŽBE ZA DELO V EVROPSKI UNIJI ................................... 45 
9  ZAKLJUČEK ....................................................................................................... 47 
















Grafikon 1: Število kršitev na področju delovnih razmerij leta 2010 ............................... 40 
Grafikon 2: Število odločb Inšpektorata Republike Slovenije za delo na področju delovnih 
razmerij v letu 2010 ................................................................................. 41 
Grafikon 3: Število odločb Inšpektorata Republike Slovenije za delo na področju nadzora 
varnosti in zdravja pri delu v letu 2010 ...................................................... 43 
Grafikon 4: Število opravljenih pregledov Inšpektorata Republike Slovenije za delo na 


















1  UVOD 
 
 
Cilj vsakega delodajalca je ustvariti podjetje, ki z uspešnim poslovanjem ustvarja čisti 
dobiček. Za dosego tega cilja mora podjetje širiti svoje poslovanje, kar pomeni, da mora 
delodajalec zaposliti usposobljene delavce, ki jim lahko zaupa in so motivirani za dobro 
opravljanje svojega dela ter pripravljeni to delo tudi nadgrajevati.  
 
Postopek zaposlovanja je v Republiki Sloveniji že utečena praksa. Delodajalec najprej 
objavi prosto delovno mesto, na katerega se prijavijo potencialni delavci. Med njimi izbere 
primerne kandidate, ki jih povabi na razgovor, nato pa na podlagi tega izbere ustreznega 
kandidata, s katerim podpišeta pogodbo o zaposlitvi.  
 
Pogodba o zaposlitvi je pravni akt, ki ureja delovno razmerje med delodajalcem in 
delojemalcem. Najbolj tipična je pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas, vendar pa so med 
delodajalci vedno bolj priljubljene tudi atipične pogodbe o zaposlitvi, kot so: pogodba o 
zaposlitvi za določen čas, pogodba o zaposlitvi za krajši delovni čas, pogodba o zaposlitvi 
za delo na domu ipd.  
 
Z zakonom, kolektivno pogodbo in splošnimi akti so urejene pravice, obveznosti in 
odgovornosti delodajalca in delavca. Delodajalec mora delavca ob začetku dela seznaniti z 
vsemi obveznostmi in odgovornostmi, ki jih bo imel pri opravljanju dela. Prav tako mora 
delodajalec delavcu zagotoviti delo, plačilo za delo in varnost pri delu. Z diplomsko nalogo 
želim ugotoviti, kakšen je postopek podpisa pogodbe o zaposlitvi med delodajalcem in 
delavcem, kdaj in na kakšen način se delavec seznani s svojimi pravicami in obveznostmi 
ter kakšne so sankcije v primeru kršenja njegovih dolžnosti. 
 
Za uspešnost in kakovost opravljenega dela je zelo pomembna motivacija, ki delavca 
spodbuja za nadaljnje delo in ga vodi k doseganju ciljev. Motivacijo lahko ločimo na 
notranjo in zunanjo. Notranja motivacija je predvsem odvisna od osebnih lastnosti 
posameznika in se odraža kot lastna želja zaposlenega za doseganje skupnih ciljev. K 
zunanji motivaciji pa sodijo odnosi s sodelavci, plačilo za delo, napredovanje itd. 
Motivacija torej zaposlenim prinaša zadovoljstvo, kar na dolgi rok pomeni uspešnost 
delovnih procesov, ki zadovoljstvo prinašajo tudi delodajalcu.  
 
Republika Slovenija je z zamikom od drugih držav v recesijo zašla v prvem četrtletju leta 
2009. Kljub prizadevanju tako gospodarstva kot tudi politike, danes še vedno živimo v 
času krize in se soočamo s težko situacijo v gospodarstvu. Iz medijev lahko razberemo 
množično zapiranje podjetij, prodajo podjetij tujim lastnikom, prenos dela proizvodnje in 
storitev v tuje države, poslovanje podjetij z izgubo itd. Zato podjetja in država pospešeno 
iščejo načine oziroma možnosti, kako se čim hitreje rešiti iz krize in hkrati izkoristiti 
možnost za širitev na širši trg izven države. 
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Nekatera podjetja gospodarsko krizo izkoriščajo in delavce postavljajo na rob preživetja. Z 
varčevanjem pri vlaganju podjetja v delovne pogoje, izobraževanja in predvsem pri 
izplačilu plač delavca prisilijo, da v primeru, če želi ohraniti svoje delovno mesto, dela 
maksimalno za minimalno plačilo. Tako so delavci izpostavljeni stresu in finančni stiski. 
Pogost problem je tudi strah zaposlenih, ki si zaradi prikritih groženj ne upajo glasno 
spregovoriti o težavah v podjetju in možnih kršitvah delodajalca. Govorijo le med seboj, 
nihče pa se ne želi izpostaviti in na to opozoriti delodajalca ali podati prijave na 
inšpektorat, saj bi bilo s tem ogroženo njegovo delovno mesto. Včasih stiska 
posameznega delavca privede tako daleč, da ne vidi več rešitve in se izpostavi na takšen 
način, ki mu prinaša dodaten zaslužek. Tukaj lahko govorimo o kraji na delovnem mestu. 
V diplomskem delu bo predstavljen tudi primer sodne prakse. S sodno prakso želim 
prikazati, kako sodišče odloča o kršitvi delavca, na kateri organ se lahko obrne obtoženec, 
v primeru, ko se ne strinja z razsodbo in kako obtoženec odgovarja v primeru izrečene 
kazni. Strokovnjakom, ki raziskujejo to področje, se pogosto zastavljajo vprašanja in 
odgovori, na podlagi katerih želijo s spremembo zakonodaje spremeniti ravnanja 
delavcev.  
V diplomskem delu bo uporabljena analitična metoda – analiza pravnih virov, kot so: 
Zakon o delovnih razmerjih, Zakon o varnosti in zdravju pri delu, mednarodne konvencije, 
ki to področje urejajo (MOD), in evropske direktive.  
Namen diplomskega dela je opredeliti pravice, obveznosti in odgovornosti strank pogodbe 
o zaposlitvi. Marsikomu so pomembne samo pravice, vendar je treba poznati tudi 
obveznosti, da lahko vzpostavimo korekten odnos z delodajalcem. Z neizpolnjevanjem 
obveznosti se pokažejo kršitve, za katere pa je treba tudi odgovarjati.  
Cilj diplomskega dela je prikazati rezultate dela Inšpektorata Republike Slovenije za delo v 
letu 2010. Na podlagi prikazanih grafikonov, bom ugotovila, koliko kršitev so ugotovili v 
letu 2010 in, če se vrste kršitev in izrekanje kazni bistveno razlikujejo med posameznimi 
vrstami inšpekcijskega nadzora. Prav tako pa bom predstavila tudi sestavo organov 
inšpekcijskih služb v nekaterih državah Evropske Unije in poskušala ugotoviti ali se njihovo 










2  SPLOŠNA OPREDELITEV TEMELJNIH POJMOV 
 
 
2.1  POGODBA O ZAPOSLITVI 
 
Pogodba o zaposlitvi je pravni akt, ki ga skleneta delodajalec in delojemalec, in je 
opredeljena v Zakonu o delovnih razmerjih. Z dnem podpisa pogodbe o zaposlitvi se 
sklene delovno razmerje in se hkrati začnejo uresničevati pravice in obveznosti iz 
delovnega razmerja, vključno s pravicami iz socialnega zavarovanja.  
 
»Delovno razmerje ali pogodba o zaposlitvi je lahko na splošno opredeljena bodisi 
vsebinsko (substančno) bodisi opisno (deskriptivno). Značilnost prvega načina je, da 
opredelitev skuša zagotoviti elemente, dejavnike, ki identificirajo delovno razmerje ali 
pogodbo o zaposlitvi. Opis teh elementov ali dejavnikov se po državah razlikuje, razlike so 
prisotne tudi glede samega nabora dejavnikov. Kot substančno lahko označimo 
opredelitev delovnega razmerja v 4. členu Zakona o delovnih razmerjih. Opisna 
opredelitev, prisotna pretežno v »Common Law« državah, za razliko od vsebinskega 
pristopa ne poudarja opredelilnih elementov, temveč delovno razmerje ali pogodbo o 
zaposlitvi zgolj opiše. Tudi v takih primerih je moč razbrati tudi elemente delovnega 
razmerja, s čimer je delovno razmerje moč ločiti od drugih pravnih razmerij« (Tičar, 
2012a, str. 22). 
 
Pogodba o zaposlitvi se sklene v pisni obliki. »Sestavine pogodbe so: 
 
 podatki o pogodbenih strankah z navedbo njunega prebivališča oziroma sedeža; 
 datum nastopa dela; 
 naziv delovnega mesta oziroma vrste dela, s kratkim opisom dela, ki ga mora 
opravljati po pogodbi o zaposlitvi in za katero se zahtevajo enaka stopnja in smer 
izobrazbe ter drugi pogoji za opravljanje dela v skladu z 20. členom tega zakona; 
 kraj opravljanja dela; če ni navedenega točnega kraja, velja, da delavec opravlja 
delo na sedežu delodajalca; 
 čas, za katerega je sklenjena pogodba o zaposlitvi, in določilo o načinu izrabe 
letnega dopusta, če je sklenjena pogodba o zaposlitvi za določen čas; 
 določilo, ali gre za pogodbo o zaposlitvi s polnim ali krajšim delovnim časom; 
 določilo o dnevnem ali tedenskem delovnem času in razporeditvi delovnega časa; 
 določilo o znesku osnovne plače delavca v valuti, veljavni v Republiki Sloveniji, ki mu 
pripada za opravljanje dela po pogodbi o zaposlitvi, in o morebitnih drugih plačilih; 
 določilo o drugih sestavinah plače delavca, plačilnem obdobju, plačilnem dnevu in o 
načinu izplačevanja plače; 
 določilo o letnem dopustu oziroma načinu določanja letnega dopusta; 




 navedba kolektivnih pogodb, ki zavezujejo delodajalca, oziroma splošnih aktov 
delodajalca, ki določajo pogoje dela delavca; 
 druge pravice in obveznosti v primerih, določenih s tem zakonom« (ZDR, 29. člen). 
 
Pogodba o zaposlitvi vsebuje tudi druge pravice in obveznosti, ki jih določa zakon, kot so:  
 
 konkurenčna klavzula; 
 izraba letnega dopusta in drugih odsotnosti z dela ob več zaposlitvah s krajšim 
delovnim časom; 
 plačilo ob delavčevi opravičeni odsotnosti z dela; 
 uresničevanje pravic in obveznosti delavcev, ki opravljajo dopolnilno delo. 
 
Če v pogodbi o zaposlitvi ni določen datum nastopa dela, se kot datum nastopa dela šteje 
dan sklenitve pogodbe. Datum nastopa dela določita pogodbeni stranki pogodbe o 
zaposlitvi.  
 
Pogodba o zaposlitvi se lahko sklene za nedoločen ali za določen čas. Če s pogodbo o 
zaposlitvi čas trajanja ni pisno določen oziroma če pogodba o zaposlitvi za določen čas ni 
sklenjena v pisni obliki ob nastopu dela, se domneva, da je pogodba o zaposlitvi sklenjena 
za nedoločen čas. Pogodba za določen čas se lahko sklene, ko gre za opravljanje dela, ki 
po svoji naravi dela traja za določen čas. Na primer: nadomeščanje začasno odsotnega 
delavca, začasno povečan obseg dela, zaposlitev tujca ali osebe brez državljanstva, 
poslovodne osebe, opravljanje sezonskega dela itd. Delodajalec je dolžan v 15 dneh od 
nastopa dela delavca prijaviti in mu izročiti fotokopijo prijave v obvezno pokojninsko, 
invalidsko in zdravstveno zavarovanje ter zavarovanje za primer brezposelnosti. 
Delodajalec mora delavcu izročiti predlog pogodbe o zaposlitvi praviloma tri dni pred 
predvideno sklenitvijo.  
  
2.2  STRANKE POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
Vodovnik (2012a, str. 64) opredeljuje stranki pogodbe o zaposlitvi kot: 
 
 delavca1, ki nastopi vedno kot fizična oseba in mora biti poslovno sposobna; 
 delodajalca, ki je pravna in fizična oseba, ter drugi subjekt, kot so državni organ, 
lokalna skupnost, podružnica tujega podjetja ter diplomatsko in konzularno 
predstavništvo, ki zaposluje delavca na podlagi pogodbe o zaposlitvi.  
 
Pogodba o zaposlitvi je dvostranska pogodba. Zakon o delovnih razmerjih v 17. členu 
določa, da sta stranki pogodbe o zaposlitvi delodajalec in delavec.  
 
                                                          
1 Delojemalce ne more opravljati dela po svoji presoji, ampak se mora vključiti v organizacijo, ki 
mu je določena (Mežnar, 1998, stran 80). 
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Če je pogodba o zaposlitvi sklenjena z osebo, ki še ni dopolnila 15 let starosti, je nična2. 
Prav tako je nična pogodba o zaposlitvi, če delodajalec sklene pogodbo o zaposlitvi s 
tujcem ali osebo brez državljanstva in slednja ne izpolnjuje pogojev, ki jih ureja Zakon o 
zaposlovanju tujcev.  
 
Da se pogodba o zaposlitvi sklene, mora delavec izpolnjevati s kolektivno pogodbo 
predpisane ali s splošnim aktom delodajalca določene oziroma s strani delodajalca 
objavljene pogoje za opravljanje dela. S splošnim aktom mora delodajalec določiti pogoje 
za opravljanje dela na posameznem delovnem mestu oziroma za vrsto dela. Če nobeden 
od kandidatov ne izpolnjuje pogojev za opravljanje dela, lahko delodajalec z enim od teh 
kandidatov sklene pogodbo o zaposlitvi za določen čas do enega leta, če je taka zaposlitev 
potrebna zaradi nemotenega opravljanja dela.  
 
2.3  SKLEPANJE POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
Delodajalci, ki se odločijo, da zaposlijo nove delavce, morajo prek javnega obveščanja ali  
Zavoda za zaposlovanje3 objaviti prosta delovna mesta oziroma vrsto del. Objava mora 
vsebovati pogoje za opravljanje dela, kar pomeni, da morajo biti v objavi jasno navedeni 
pogoji, ki jih mora izpolnjevati kandidat za zasedbo dela. Rok za prijavo na delovno mesto 
začne teči naslednji dan po zadnji objavi prostega delovnega mesta. Pomembno je 
omeniti, da je delodajalec dolžan obvestiti zaposlene delavce za določen čas s krajšim 
delovnim časom, da razpisuje prosta dela za nedoločen čas oziroma s polnim delovnim 
časom.  
 
»Poznamo nekatere izjeme, kdaj ni treba objaviti prostih delovnih mest:  
 
 sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem zaradi 
spremenjenih okoliščin; 
 obveznosti delodajalca iz naslova štipendiranja; 
 zaposlitev invalida po zakonu, ki ureja zaposlovanje invalidov; 
 zaposlitev za določen čas, ki po svoji naravi traja največ tri mesece v koledarskem 
letu ali zaposlitev za določen čas za nadomeščanje začasno odsotnega delavca; 
 zaposlitev za nedoločen čas osebe, ki je pri delodajalcu opravljala pripravništvo 
oziroma ki je bila pri delodajalcu zaposlena za določen čas, razen v primeru 
zaposlitve za določen čas iz tretjega odstavka 20. člena tega zakona in v primeru 
zaposlitve za določen čas za nadomeščanje začasno odsotnega delavca; 
                                                          
2 Neveljavnost oziroma ničnost pogodbe izhaja že iz rimskega prava. S pojmom so mišljene 
pogodbe »stricti juris«, pri katerih niso izpopolnjene formalnosti, ki jih je zakon zahteval, ali jim je 
manjkal predmet ali je bila pogodbena stranka v zamudi. 
3 Mežnar, 2006a, stran 143. 
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 zaposlitev za določen čas zaradi dela v prilagoditvenem obdobju na podlagi 
dokončne odločbe in potrdila pristojnega organa, izdanega v postopku priznavanja 
kvalifikacij po posebnem zakonu; 
 zaposlitev s polnim delovnim časom osebe, ki je bila pri delodajalcu zaposlena s 
krajšim delovnim časom; 
 zaposlitev družbenikov v pravni osebi; 
 zaposlitev družinskih članov delodajalca, ki je fizična oseba4; 
 zaposlitev voljenih in imenovanih funkcionarjev oziroma drugih delavcev, ki so 
vezani na mandat organa ali funkcionarja v lokalnih skupnostih, političnih strankah, 
sindikatih, zbornicah, društvih in njihovih zvezah; 
 za poslovodne osebe, prokuriste; 
 za druge primere, določene z zakonom« (ZDR, 24. člen).  
 
Zaradi ustavne določbe v 14. in 49. členu Ustave Republike Slovenje ima Zakon o delovnih 
razmerjih že v splošnih določbah jasno določeno prepoved diskriminacije5, ki se nanaša 
tako na iskalce zaposlitve kot na zaposlenega delavca. Izrecno se omenjene določbe 
nanašajo na enako obravnavo ne glede na spol. Prav zaradi takšnih določb zakon 
zapoveduje, da delodajalec iskalca zaposlitve ne sme pri zaposlovanju postavljati v 
neenakopraven položaj6 zaradi spola, prav tako morajo biti ženskam in moškim 
zagotovljene enake možnosti in enaka obravnava pri zaposlovanju, napredovanju, 
usposabljanju, izobraževanju, prekvalifikacijah, plačah in drugih prejemkih, odsotnostih z 
dela, delovnih razmerah, delovnem času in odpovedi pogodbe o zaposlitvi.    
 
Zakon o delovnih razmerjih določa, da delodajalec sme zahtevati od kandidata za 
zaposlitev le predložitev dokazil o izpolnjevanju pogojev za opravljanje dela in da ni 
mogoče zahtevati podatkov o družinskem stanju, zakonskem stanu, nosečnosti ali o 
načrtovanju družine. Hkrati mora delodajalec na svoje stroške napotiti delavca na 
predhodni zdravstveni pregled7 zaradi ugotovitve zdravstvene zmožnosti za opravljanje 
dela.  
                                                          
4 Zakonec oziroma oseba, ki je zadnji dve leti pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi živela z   
delodajalcem v življenjskih skupnosti, ki je po predpisih o zakonski zvezi in družinskih razmerjih v 
pravnih posledicah izenačena z zakonsko zvezo, oziroma partner v registrirani istospolni skupnosti 
– otroci, posvojenci, pastorki, starši, bratje, sestre itd. (ZDR, 24. člen). 
 
5 Tako imenovana »pozitivna diskriminacija«, če ima stvarno in pravno podlago, če se posebej 
zavarujejo, na primer, določene skupine oseb znotraj kategorije zaposlenih, ker to terjata načeli 
pravičnosti in socialne države. Gre za osebe, ki bi se zaradi specifičnosti njihovih lastnosti ali 
položaja brez uporabe ugodnejše ureditve zanje znašle v neprimerno slabšem položaju od drugih 
oseb (Vodovnik, 2012b, str. 274).  
 




Ena najpomembnejših obveznosti delodajalca pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi pa je, 
da ne glede na to, ali gre za določen ali nedoločen delovni čas, kandidata seznani z delom 
in pogoji dela na delovnem mestu, za katerega se sklepa pogodba, s pravicami, ki jih ima 
iskalec zaposlitve, z njegovimi obveznostmi in tudi s pravicami in obveznostmi delodajalca. 
Delodajalec pa ima tudi pravico, da pri zaposlovanju preizkusi znanje oziroma sposobnosti 
kandidata za opravljanje dela.  
 
Kandidat, ki se prijavi na razpisano delovno mesto, mora delodajalcu predložiti dokaze, da 
izpolnjuje pogoje za opravljanje dela, delodajalca pa obvestiti tudi o vseh dejstvih in 
okoliščinah, ki bi lahko bile pomembne pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi. Kandidat pa ni 
dolžan obveščati delodajalca o dejstvih in okoliščinah ter odgovarjati na vprašanja, ki niso 
v neposredni zvezi z opravljanjem dela na delovnem mestu, za katerega se sklepa 
pogodba o zaposlitvi. 
Delodajalec ima s pogodbeno svobodo proste roke pri tem, ali bo določenega kandidata, 
ki izpolnjuje pogoje za opravljanje dela, povabil na razgovor oziroma ali sploh bo izvedel 
razgovor s kandidati. Prav tako ima pravico do proste odločitve, s katerim kandidatom, ki 
izpolnjuje pogoje za delovno mesto, bo sklenil pogodbo o zaposlitvi. 
 
Medtem ko je delodajalec med kandidati izbral najbolj ustreznega kandidata in z njim 
podpisal pogodbo o zaposlitvi, je hkrati dolžan, da v osmih dneh po sklenitvi pogodbe o 
zaposlitvi o rezultatu oziroma izbiri pisno obvesti neizbranega kandidata. Prav tako je 
delodajalec dolžan neizbranemu kandidatu na njegovo zahtevo vrniti vse dokumente, ki 
mu jih je predložil kot dokaz za izpolnjevanje zahtevanih pogojev za opravljanje dela. V 
zvezi s tem je treba izrecno opozoriti, da delodajalec ni dolžan poslati obvestila v primeru, 











3  OBVEZNOSTI POGODBENIH STRANK 
 
 
3.1  OBVEZNOSTI DELODAJALCA 
 
Najbolj pomembni obveznosti delodajalca v delovnem razmerju sta dve. Najprej mora 
zagotovite delo in nato mora opravljeno delo plačati, kot je dogovorjeno v pogodbi o 
zaposlitvi. Poleg glavnih obveznosti je delodajalec dolžan zagotoviti še varnost pri delu in 
varovati delavčevo osebnost (Kresal in dr., 2002). 
 
3.1.1  OBVEZNOSTI ZAGOTAVLJANJA DELA 
 
Tičar (2012b, str. 37), meni da je glede na nadrejen delodajalčev položaj še toliko 
pomembneje, da obveznosti ne temeljijo zgolj na pogodbi, temveč tudi na določenem 
pravnem viru. Na ta način se lahko v določeni meri prilagodi moč delodajalca nad 
delavcem oziroma zagotovi ustrezen položaj delavca v razmerju do delodajalca.  
 
»Kakšno oziroma katero delo bo delavec opravljal, se morata stranki dogovoriti s pogodbo 
o zaposlitvi. Zato je eden bistvenih elementov pogodbe o zaposlitvi naziv delovnega mesta 
oziroma podatki o vrsti dela, za katerega delavec sklepa pogodbo, s kratkim opisom dela8, 
ki ga mora opravljati po pogodbi o zaposlitvi« (Zakon o delovnih razmerjih, 41. člen). 
 
Delodajalec mora delavcu zagotavljati tisto delo, ki izhaja iz pogodbe, in ne katero koli 
drugo delo, čeprav bi bilo to morda ustrezno ali primerno delavčevi izobrazbi, znanju in 
zmožnostim. Hkrati mora delodajalec delavcu omogočiti prost dostop do delovnih 
prostorov in mu praviloma zagotoviti tudi vsa potrebna sredstva za delo. V primeru, da se 
stranki v pogodbi o zaposlitvi dogovorita za opravljanje dela na domu, pa je delodajalec 
dolžan delavcu zagotoviti nadomestilo za uporabo delavčevih sredstev oziroma opreme, s 
katero dela.  
 
V primeru, ko delodajalec delavcu ne more zagotavljati dela in delavec torej ne dela iz 
razloga na strani delodajalca, mu je delodajalec dolžan zagotoviti nadomestilo plače v 
višini njegove povprečne mesečne plače iz zadnjih treh mesecev oziroma iz obdobja dela 
v zadnjih treh mesecih. Če pa delodajalec delavcu ne more zagotoviti dela zaradi višje sile 
                                                          
8 Direktiva 91/533/EGS z dne 14. oktobra 1991 določa obveznost delodajalca, da: »vsakega 
zaposlenega delavca, ki ima pogodbo o zaposlitvi ali je v delovnem razmerju v skladu s pravom 
države članice, pisno seznani z bistvenimi elementi pogodbe o zaposlitvi oziroma delovnega 
razmerja. Podrobneje določa podatke, ki jih mora vsebovati obvestilo, ter obliko obvestila (pogodba 
o zaposlitvi, pismo o zaposlitvi ali en ali več dokumentov, ki navedene podatke vsebujejo) in rok, v 
katerem mora delodajalec to obveznost izpolniti. V pisni obliki je treba delavca obveščati tudi o 
spremembah, ki nastanejo med delovnim razmerjem«. 
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(požara, poplave itd.), je delavec upravičen do polovice plačila, do katerega bi bil sicer 
upravičen, če bi delal, vendar ne manj kot 70 % minimalne plače.  
 
Če se zgodi, da delodajalec ne more zagotavljati dogovorjenega dela, lahko delavcu 
ponudi drugo delo, vendar se v takem primeru sklene nove pogodba o zaposlitvi, s katero 
morata obe stranki soglašati. 
  
3.1.2  OBVEZNOST PLAČILA 
 
Evropska socialna listina – MESL kot temeljni mednarodni akt zagotavlja, da se delavcem 
prizna pravica do takšnega plačila, ki bo njim in njihovim družinskim članom omogočilo 
dostojen življenjski standard, da se delavcem prizna pravica do višjega plačila za nadurno 
delo in da se delavcem in delavkam prizna enako plačilo za delo enake vrednosti. Tako je 
delodajalec dolžan delavcu zagotoviti ustrezno plačilo9.  
 
3.1.3  OBVEZNOST ZAGOTAVLJANJA VARNIH DELOVNIH RAZMER 
 
Konvencija MOD št. 155 o varnosti pri delu, zdravstvenem varstvu in delovnem okolju 
zagotavlja, da mora delodajalec zagotoviti varnost in zdravje svojih delavcev, zato morajo 
izvajati ukrepe, ki vključujejo preprečevanje nevarnosti pri delu, obveščanje in 
usposabljanje delavcev za varno delo, organizacijo dela službe in zagotavljanje potrebnih 
sredstev za te namene.  
 
»Obveznost delodajalca je, da: 
 
 preveri opravljanje nalog varnosti pri delu pri strokovnem delavcu, izvajanje 
zdravstvenih ukrepov pa pri izvajalcu medicine dela; 
 obvešča delavce o uvajanju novih tehnologij in sredstev za delo ter o nevarnostih za 
nezgode, poklicne bolezni, povezane z delom, in izdaja navodila za varno delo; 
 usposablja delavce za varno in zdravo delo; 
 zagotavlja delavcem osebno varovalno opremo in njeno uporabo, če sredstva za 
delo in delovno okolje kljub varnostnim ukrepom ne zagotavljajo varnosti in zdravja 
pri delu; 
 s podrobnimi preiskavami škodljivosti delovnega okolja preverja ustrezne delovne 
razmere; 
 s podrobnimi pregledi in preizkusi delovne opreme preverja njihovo skladnost s 
predpisi o varnosti in zdravju pri delu; 
 zagotavlja varno delovno okolje in uporabo varne delovne opreme« (ZVZD, 19. 
člen). 
 
                                                          
9 Mežnar (2009) je ugotovil, da samo ena od petih žensk v celotni Evropi opravlja odgovorno delo 
in da je ženska povprečna plača v Evropski uniji nižja za približno 72 odstotkov od moške. 
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3.1.4  OBVEZNOST VAROVANJA DELAVČEVE OSEBNOSTI 
 
V sodobnem svetu se pojavlja velik problem zasebnosti delavcev, saj sodobna tehnologija 
omogoča več nadzora nad posamezniki. Problem se lahko pojavi že pred sklepanjem 
pogodbe o zaposlitvi, med trajanjem delovnega razmerja, pa tudi po njegovem 
prenehanju. Kršitve je mogoče zaslediti na področju varovanja osebnih podatkov, osebnih 
razmer, osebnih stanj, delavčevega videza in zunaj službenih aktivnosti. Varovanje 
največkrat obsega prepovedi vprašanj v zvezi z raso, spolom, jezikom, vero, političnim ali 
kakšnim drugim prepričanjem, gmotnim stanjem, družbenim položajem ali kakšno drugo 
osebno okoliščino. Vsekakor je delodajalec dolžan varovati in spoštovati delavčevo 
osebnost ter upoštevati in ščititi delavčevo zasebnost.  
 
V delovnih razmerjih se lahko kažejo kršitve tudi v primerih, kot so:  
 
 kršitev enakopravnosti, če gre, na primer, za diskriminatorno obravnavanje zaradi 
spolne usmerjenosti, veroizpovedi, etične pripadnosti ipd.; 
 neupravičena osebna preiskava, če se skuša delavca neupravičeno telesno preiskati 
ob odhodu iz delovnih prostorov; 
 neupravičeno prisluškovanje in zvočno snemanje, če se, na primer, prisluškuje 
telefonskim pogovorom ali se jih nepooblaščeno snema; 
 nedovoljena objava zasebnih pisanj; 
 zloraba osebnih podatkov, če se v nasprotju z zakonskimi določbami uporabljajo 
zbrani osebni podatki. 
 
Mednarodna organizacija dela (ILO)10 je priporočila državam, da pripravijo nove zakone, ki 
imajo večji poudarek na varovanju pred spolnim ali drugim nadlegovanjem oziroma 
trpinčenjem na delovnem mestu.  
 
Če delodajalec krši svoje obveznosti in dopušča spolno nadlegovanje, nadlegovanje ali 
trpinčenje delavca, je odškodninsko odgovoren po splošnih načelih civilnega prava.  
 
Osebni podatki se lahko zbirajo, obdelujejo, uporabljajo in dostavljajo tretjim osebam 
samo za namene, za katere se zbirajo. S tem se zagotavlja in preprečuje posege v 




                                                          
10 Mednarodna organizacija dela deluje na področju izboljšanja socialne pravičnosti in statusa 
delavca po svetu. V njeni pristojnosti je tudi izboljšanje delovnih razmer in življenjskih standardov s 
pomočjo mednarodnih akcij in krepitev ekonomske in socialne stabilnosti. Slovenija je bila v 
organizacijo sprejeta 29. 5. 1992. Danes organizacija šteje 183 držav članic iz vsega sveta. Državne 
članice ILO se vsako leto v juniju srečajo v Ženevi na mednarodni konferenci dela. 
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3.2  OBVEZNOSTI DELOJEMALCA 
 
Obveznosti delojemalca glede obsega in načina opravljanja dela, ki ga opravlja skladno z 
navodili in nadzorom delodajalca, so dogovorjene v pogodbi o zaposlitvi. Obveznost 
delojemalca je torej, da izpolnjuje in opravlja delo na način ter v obsegu, ki je določen v 
aktu za sklenitev delovnega razmerja. Delojemalčeva obveznost je torej opravljanje dela, 
obveščanje, prepoved škodljivega ravnanja, varovanje poslovne skrivnosti ter prepoved 
konkurence.  
 
3.2.1  OPRAVLJANJE DELA 
 
Temeljna obveznost delavca v delovnem razmerju je opravljanje dela11. Delo mora 
opravljati vestno v času in na kraju, ki sta določena s pogodbo o zaposlitvi. Vestno hkrati 
pomeni tudi skrbno, zato je delavec pri izpolnjevanju svojih obveznosti dolžan ravnati s 
skrbnostjo, ki se od njega pričakuje glede na njegove osebne lastnosti in sklenjeno 
pogodbo o zaposlitvi. Oboje mora opravljati profesionalno in v interesu delodajalca.  
 
Delavec je v primeru naravne ali druge nesreče dolžan opravljati tudi drugo delo. To delo 
je dolžan opravljati le določen čas, dokler trajajo take okoliščine oziroma dokler je nujno, 
da se rešijo človeška življenja, obvaruje zdravje ljudi ali prepreči materialna škoda.  
 
Če delavec ne upošteva zahtev in navodil s strani delodajalca, lahko ta odgovarja bodisi 
disciplinsko bodisi odškodninsko, lahko pa tudi z redno ali izredno odpovedjo pogodbe o 
zaposlitvi.  
 
»Sem spada tudi spoštovanje predpisov o varnosti in zdravju pri delu, ki obvezujejo 
delavca:  
 
 dolžnosti, da se seznanja z varnostnimi ukrepi in ukrepi zdravstvenega varstva ter 
da se usposablja za njihovo izvajanje; 
 
 
                                                          
11 Kot zanimivost, lahko omenim, da kdor se želi zaposliti na Nizozemskem, se mora v roku 8 dni 
javiti na policijski matični urad. Pred začetkom dela je treba pridobiti SOFI-številko od lokalnih 
davčnih organov. SOFI-številka delavca identificira davčnemu sistemu in sistemu socialne varnosti. 
Na Nizozemskem se lahko zaposlijo državljani Evropske unije, Norveške, Švice, Islandije in 
Liechtensteina, ki imajo EEA-kartico. EEA je kartica za Evropski gospodarski prostor in prinaša 
vsem delavcem enake pravice glede plačil in delovnih pogojev, dostopa do stanovanja, poklicnega 
usposabljanja, socialne varnosti in članstva v sindikatih kot državljanom Nizozemske. Bodočemu 
delodajalcu je treba predložiti potni list, policijsko dovoljenje, SOFI-številko, dve fotografiji, kopijo 




 dolžnost dajati strokovnemu delavcu12 za varnost pri delu in pooblaščenemu 
zdravniku13 predloge, pripombe in obvestila o vprašanjih varnosti in zdravja pri delu; 
 dolžnosti upoštevati predpisane varnostne ukrepe; 
 dolžnost uporabljati predpisana sredstva in opremo za osebno varnost pri delu;  
 dolžnosti odzvati se na zdravstvene preglede v skladu s predpisi o varnosti in 
zdravju pri delu; 
 dolžnost takojšnjega obveščanja delodajalca o vsaki pomanjkljivosti, škodljivosti, 
okvari ali o drugem pojavu, ki bil lahko pri delu ogrozil njegovo zdravje in varnost ali 
zdravje in varnost drugih delavcev; 
 dolžnost sodelovanja z delodajalcem in delavci, zadolženimi za varnost in zdravje pri 
delu, da se vzpostavi varno delovno okolje in delovni pogoji ter izvedejo ukrepi 
inšpekcije za delo« (ZDR, 33. člen). 
 
3.2.2  OBVEZNOST OBVEŠČANJA 
 
Delavec je dolžan obveščati delodajalca o bistvenih okoliščinah, ki vplivajo ali bi lahko 
vplivale na izpolnjevanje pogodbenih obveznosti, in o njihovih spremembah. Sem spadajo, 
na primer, okoliščine, ki že vplivajo na motnje v delovnem procesu, sprememba 
prebivališča in druge spremembe podatkov, zdravstveno stanje delavca itd. Hkrati pa 
mora delavec obveščati tudi o grozeči nevarnosti za življenje ali zdravje14 ali za nastanek 
materialne škode, ki jo zazna pri delu. Delavec je dolžan obveščati delodajalca pisno ali 
ustno, osebno ali prek svojih predstavnikov. 
 
3.2.3  PREPOVED ŠKODLJIVEGA RAVNANJA 
 
Delavec se je dolžan vzdržati škodljivega ravnanja, ki škoduje ali bi lahko škodovala 
delodajalcu glede na naravo dela, ki ga delavec opravlja, in to tako v službi kot zunaj nje. 
Prepoved škodljivega ravnanja se nanaša tako na povzročitev materialne (opravljanje 
konkurenčne dejavnosti) ali moralne (okrnitev ugleda ali dobrega imena) škode kot tudi 
                                                          
12 Delodajalec mora za opravljanje strokovnih nalog v zvezi z zagotavljanjem varnosti pri delu 
določiti strokovnega delavca, ki svetuje delodajalcu pri načrtovanju, izbiri, nakupu in vzdrževanju 
sredstev za delo glede opreme delovnih mest in glede delovnega okolja, ki izdeluje strokovne 
podlage za izjavo o varnosti, opravlja periodnične preiskave kemijskih, fizikalnih in bioloških 
škodljivosti v delovnem okolju, periodnične preglede in preizkuse delovne opreme ter notranji 
nadzor nad izvajanjem ukrepov za varno delo (Vodovnik, 2006a, str. 396). 
 
13 Delodajalec mora zagotoviti, da naloge zdravstvenega varstva pri delu opravlja pooblaščeni 
zdravnik, javni zdravstveni zavod ali pravna ali fizična oseba s koncesijo za opravljanje dejavnosti 
zdravstvene službe (Vodovnik, 2006b, str. 396). 
 
14 Predpisi s področja varnosti in zdravja pri delu so določeni v Zakonu o varstvu pri delu Uradni list 
RS, št.: 56/1999, 64/2011 in 43/2011. 
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drugih ravnanj, ki škodujejo ali bi lahko škodovala poslovnim interesom delodajalca. Za 
materialna škodljiva dejanja bi lahko šteli, na primer, opravljanje konkurenčne dejavnosti.  
 
Če delavec stori škodljivo dejanje, lahko odgovarja delodajalcu disciplinsko in 
odškodninsko, delodajalec pa mu glede na težo kršitve lahko tudi redno ali izredno 
odpove pogodbo o zaposlitvi. 
 
3.2.4  OBVEZNOST VAROVANJA POSLOVNE SKRIVNOSTI 
 
Za poslovno skrivnost se štejejo podatki, za katere je očitno, da bi nastala občutna škoda, 
če bi zanje zvedela nepooblaščena oseba. V primeru zlorabe poslovne skrivnosti, s katero 
bi si delavec lahko pomagal pri ustanavljanju podjetja, ali v primeru izdaje poslovne 
skrivnosti tretji nepooblaščeni osebi gre za kršitev obveznosti varovanja poslovnih 
skrivnosti. Delavec je v primeru razkritja odgovoren za kršitev, če je vedel ali bi moral 
vedeti za tako naravo podatkov. Delavec je dolžan te podatke, ki jih je delodajalec določil 
kot poslovno skrivnost, ali podatke, za katere je očitno, da bi nastala občutna škoda, 
varovati. V primeru kršitve delavec odgovarja disciplinsko in odškodninsko, delodajalec pa 
mu lahko tudi redno ali izredno odpoved pogodbo o zaposlitvi.   
 
Poslovno skrivnost določi podjetje samo, in sicer z notranjim aktom, ki ga sprejeme 
vodstvo podjetja. Z aktom se določi kaj vse se šteje za poslovno skrivnost in na kakšen 
način se bo varovala. 
Prav tako pa podjetju pomaga ščiti poslovne skrivnosti tudi država in sicer z raznimi 
zakonskimi predpisi, kot so Zakon o gospodarskih družbah, Zakon o delovnih razmerjih in 
Kazenski zakonik.  
 
3.2.5  PREPOVED KONKURENCE 
 
Konkurenčna prepoved ali zakonska prepoved konkurenčnega ravnanja ščiti delodajalca 
pred tem, da delavec v času trajanja delovnega razmerja pri njem ne bi opravljal del ali 
sklepal poslov, ki sodijo v okvir delodajalčeve dejavnosti in bi lahko zanj pomenili 
konkurenco. Gre za to, da se zaščiti bistvene elemente delovnega razmerja, to je lojalnost 
in prepoved škodovanja interesom delodajalca. Zakon o gospodarskih družbah v 42. členu 
določa, da ob kršitvi določb o prepovedi konkurence lahko podjetje od kršitelja zahteva: 
 
 plačilo odškodnine; 
 prepustitev poslov podjetju; 
 prenos koristi iz poslov, sklenjenih na kršiteljev račun; 
 naj kršitelj odstopi svojo pravico do odškodnine. 
 
Zagotovo delodajalec ne plačuje delavca za to, da mu popoldan konkurira in tako 
povzroča škodo. V primeru kršitve konkurenčne prepovedi lahko delodajalec v roku treh 
mesecev od dneva, ko je zvedel za konkurenčno ravnanje, oziroma v roku treh let od 
14 
 
dokončanja dela ali sklenitve posla zahteva od delavca povrnitev škode, tako ravnanje pa 
lahko predstavlja tudi utemeljen razlog, na podlagi katerega lahko delavcu odpove 
pogodbo o zaposlitvi15.  
 
Bistveno za konkurenčno klavzulo ali pogodbeno prepoved konkurenčne dejavnosti je, da 
se v pisni obliki dogovori za čas po prenehanju delovnega razmerja. V nasprotnem 
primeru konkurenčna klavzula ni dogovorjena. Konkurenčna klavzula se dogovori z 
namenom, da se delodajalec po prenehanju delovnega razmerja zavaruje pred tem, da bi 
delavec izkoriščal med delovnim razmerjem pridobljena tehnična, proizvodna ali poslovna 
znanja in poslovne zveze za opravljanje delodajalcu konkurenčne dejavnosti. Treba je 
poudariti, da se prepoved konkurence po prenehanju delovnega razmerja nanaša le na 
uporabo znanj in zvez, ki so plod delodajalčevih raziskav, zanj in izkušenj, ne pa tudi na 
splošna znanja, ki jih je delavec pridobil in bi jih pridobil tudi z delom pri drugi podobni 
organizaciji. Možno je tudi predčasno prenehanje konkurenčne klavzule, vendar le v 
primeru, če se obe stranki tako sporazumeta.  
 
Pogoj za veljavnost konkurenčne klavzule je pisna določitev denarnega nadomestila za 
spoštovanje konkurenčne klavzule. Če v pogodbi o zaposlitvi tega določila ni, določilo o 
konkurenčni prepovedi nima učinka, saj lahko spoštovanje konkurenčne klavzule za 
delavca pomeni zmanjšano možnost pridobivanja zaslužka. Zato je denarno nadomestilo 
edini pravični način, da se od delavca lahko pričakuje spoštovanje prepovedi. Denarno 
nadomestilo znaša mesečno najmanj tretjino delavčeve povprečne mesečne plače v 
zadnjih treh mesecih pred prenehanjem delovnega razmerja. Konkurenčna klavzula se 
lahko dogovori največ za obdobje dveh let po prenehanju delovnega razmerja in samo v 
primerih, ko je delovno razmerje prenehalo po delavčevi volji ali krivdi. Konkurenčna 
klavzula ne sme izključiti možnosti primerne zaposlitve delavca.  
 
V primeru kršitve konkurenčne klavzule je delavec dolžan delodajalcu povrniti vso škodo 
(Mežnar, 2006b, stran 146).  
 
Zakon torej ščiti delodajalca pred tem, da bi delavci med trajanjem delovnega razmerja 
opravljali konkurenčno dejavnost in mu s tem škodovali, ter pred tem, da bi delavci, ki pri 
delu ali v zvezi z delom pri njem pridobijo specifična znanja in zveze, po prenehanju 
delovnega razmerja ta znanja in zveze izkoriščali za opravljanje konkurenčne dejavnosti. 
Kljub temu pa zakon upošteva tudi delavčev položaj in ga kot podrejeno stranko 






                                                          
15 ZGD – 2. odstavek 268. člena in tretji odstavek 515. člena. 
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» Vsak delavec ima pravico do zdravih in varnih delovnih pogojev ter delovnih pogojev, ki 
spoštujejo njegovo dostojanstvo, ter da ima vsak delavec pravico do letnega dopusta« 
(Vodovnik, 2012c, str. 272).  
 
4.1  PRIPRAVNIŠTVO 
 
Pripravnik16 je oseba, ki prvič začne opravljati delo, ustrezno vrsti in stopnji svoje 
strokovne izobrazbe z namenom, da se usposobi za samostojno opravljanje dela v 
delovnem razmerju.  
 
Pripravništvo lahko traja največ eno leto. V primeru, ko pripravnik dela s krajšim delovnim 
časom, in v primeru, ko je bil pripravnik dlje časa upravičeno odsoten, se lahko 
pripravništvo podaljša za največ šest mesecev. Če pa mentor pripravnika meni, da je 
uspešno usposobljen, lahko pripravništvo skrajša za največ polovico prvotnega trajanja, 
vendar pa delodajalec na predlog mentorja ni vezan.  
 
Delodajalec mora pripravniku zagotavljati usposabljanje za samostojno opravljanje dela s 
tem, da izdela program, po katerem se bo pripravnik usposabljal, in določitev mentorja, ki 
bo vodil in usmerjal pripravnikovo delo ter usposabljanje. Medsebojne pravice in 
obveznosti bosta pripravnik in delodajalec uredila s pogodbo o zaposlitvi za določen čas v 
višini najmanj 70 % osnovne plače za delovno mesto oziroma vrsto dela, ki ga pripravnik 
opravlja.  
 
Delodajalec lahko odpove pogodbo o zaposlitvi s pripravnikom le v primeru, če: 
 
 so podani razlogi za izredno odpoved 17;  
 če je uveden postopek za prenehanje delodajalca18; 
 v primeru prisilne poravnave19.  
                                                          
16 Pripravnik ≠ vajenec – za vajence pripravništvo ni potrebno, saj velja, da je vajenec, ki uspešno 
konča program poklicnega izobraževanja, že usposobljen za samostojno opravljanje dela v 
delovnem razmerju. 
 
17 ZDR 110. in 111. člen. 
 
18 ZDR, 103.–108. člen. 
 
19 ZDR, 103.–108. člen. 
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Volontersko pripravništvo se lahko opravlja samo takrat, ko je predvideno s posebnim 
zakonom, se pravi, ko zakon določa, da se je na nekem področju oziroma v neki 
dejavnosti za samostojno opravljanje dela treba usposobiti s pripravništvom in hkrati s 
tem omogočiti, da se lahko pripravništvo opravlja tudi volontersko. To je dopustno, ko 
volonterji nimajo sklenjene pogodbe o zaposlitvi, ampak posebno pogodbo, s katero se 
jim zagotavlja enako varstvo kot zaposlenim pripravnikom. Volonter20, ki bi na delu ali v 
zvezi z delom namenoma ali iz hude malomarnosti povzročil škodo delodajalcu, je to 
škodo dolžan povrniti. Prav tako delodajalec povrne škodo, ki bi pri delu ali v zvezi z 
delom nastala pripravniku volonterju. Delodajalec jim je dolžan zagotoviti varno in zdravo 
delovno mesto. Delodajalec je dolžan osebe, v tem primeru volonterje, zavarovati za 
invalidnost, telesno okvaro ali smrt, ki je posledica poškodbe pri delu ali poklicne bolezni, 
saj niso v delovnem razmerju in s tega naslova nimajo socialnega zavarovanja. Pogodba o 
volonterskem pripravništvu mora biti sklenjena v pisni obliki.  
 
4.2  POSKUSNO DELO 
 
Poskusno delo21 je namenjeno preizkusu znanja in sposobnosti delavca za opravljanje 
dela, za katerega sta se delodajalec in delavec dogovorila v pogodbi o zaposlitvi. Tako 
delodajalec lahko ugotovi, ali delavec ustreza njegovim pričakovanjem glede opravljanja 
dela, delavcu pa to omogoča, da oceni, ali mu delo pri delodajalcu ustreza. O poskusnem 
delu se stranki pogodbe dogovorita v pogodbi o zaposlitvi. Poskusno delo traja največ šest 
mesecev, v primeru začasne odsotnosti z dela pa se lahko podaljša.   
 
Odpoved za delavca je v času poskusnega dela olajšana, saj ta lahko pogodbo o zaposlitvi 
odpove s sedemdnevnim odpovednim rokom, medtem ko delodajalec v času trajanja 
poskusnega dela delavcu ne sme odpovedati pogodbe o zaposlitvi, razen:  
 
 če so dani razlogi za izredno odpoved; 
 postopek za prenehanje delodajalca ali 
 prisilna poravnava.  
                                                          
20 Slovar slovenskega knjižnega jezika definira volonterja tako: »volonter – ja m 1. knjiž. delovni 
prostovoljec, navadno neplačan: pomanjkanje pedagogov so reševali z volonterji; delati kot 
volonter 2. nekdaj neplačan pripravnik: opravljati službo volonterja/učitelj, zdravnik volonter«  
 
21 Minister za delo, družino in socialne zadeve je predstavil predlog za uvedbo enotne pogodbe o 
zaposlitvi. Poskusno delo bi trajalo nekaj mesecev, nato pa bi nastopila pogodba za nedoločen čas. 
Pogodba za določen čas bi ostala samo še izjemoma, in sicer vezana na mandat in pri 








Če delavec meni, da delodajalec ni ravnal po zakonu, lahko v roku 30 dni od dneva 
vročitve odpovedi oziroma od dneva, ko je izvedel za kršitev pravice, pred pristojnim 
delovnim sodiščem zahteva ugotovitev nezakonitosti odpovedi pogodbe o zaposlitvi.  
 
4.3  PLAČILO ZA DELO 
 
Plačilo za delo po pogodbi22 o zaposlitvi je sestavljeno iz plače, ki mora biti vedno v 
denarni obliki, in morebitnih drugih vrst plačil, če je tako določeno s kolektivno pogodbo. 
Pri plači mora delodajalec upoštevati minimum, določen neposredno z zakonom oziroma 
kolektivno pogodbo, ki zavezuje delodajalca.  
 
Plača je sestavljena iz osnovne plače, dela plače za delovno uspešnost in dodatkov za 
posebne pogoje dela. Sestavni del plače je tudi plačilo za poslovno uspešnost, če je to 
dogovorjeno s kolektivno pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi. Za čas odmora med delovnim 
časom prejme delavec plačilo, kot če bi delal.  
 
Osnovna plača se določi glede na zahtevnost dela, za katerega je delavec sklenil delovno 
razmerje. Dodatki se določijo za posebne pogoje dela, ki izhajajo iz razporeditve 
delovnega časa (izmensko delo, delo za praznike, delo na proste dni po zakonu). Dodatki 
za posebne pogoje dela, kot so neugodni vplivi okolja in nevarnosti pri delu, ki niso 
vsebovani v zahtevnosti dela, se lahko določijo s kolektivno pogodbo. Poznamo tudi 
dodatek na delovno dobo, ki se določi v kolektivni pogodbi. Pri tem mora delodajalec za 
enako delo in za delo enake vrednosti delavcem izplačati enako plačilo ne glede na spol.  
Delodajalec mora delavcu zagotoviti tudi povračilo stroškov za prehrano med delom, za 
prevoz na delo in z dela ter povračilo stroškov, ki jih ima pri opravljanju določenih del in 
nalog na službenem potovanju.  
 
Zakon o delovnih razmerjih od 126.-140. člena kot zakonsko pravico ureja:  
 
 dodatke za delo v posebnih delovnih pogojih, ki izhajajo iz razporeditve delovnega 
časa; 
 dodatke za nočno delo, nadurno delo, delo v nedeljo ali na praznični dan – višina se 
določi s kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti; 
 dodatek za delovno dobo – višina se določi s kolektivno pogodbo na ravni 
dejavnosti;  
 povračila stroškov v zvezi z delom; 
 regres za letni dopust; 
 odpravnino ob upokojitvi. 
                                                          
22 Konvencija št. 100 o enakem plačilu delavcev in delavk za delo enake vrednosti (1951) v 1. členu 
določa: „Enakost plačila delavcev in delavk za delo enake vrednosti se nanaša na višino plače, ki se 
določa brez diskriminacije na podlagi spola“. 
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Pravica do nadomestila plače, ki ga je delodajalec dolžan plačati delavcu, če iz opravičenih 
razlogov dela ne opravlja, je določena:  
 
  za čas letnega dopusta; 
  za čas izrednega dopusta, praznike in dela proste dni; 
  za čas, ko delavec ne dela iz razlogov na strani delodajalca; 
  za določen čas odsotnosti z dela zaradi bolezni. 
 
Obremenitev delodajalca zaradi izplačevanja nadomestila plače delavcu v času odsotnosti 
z dela zaradi bolezni ali poškodbe je:  
 
 če bolezen ali poškodba ni povezana z delom – do 30 delovnih dni za posamezno 
odsotnost z dela, vendar največ za 120 delovnih dni v koledarskem letu. V teh 
primerih je delodajalčeva obveznost manjša tudi v primerih, če gre za zaporedne 
odsotnosti z dela zaradi iste bolezni ali poškodbe, pa traja prekinitev med eno in 
drugo odsotnostjo manj kot deset delovnih dni; 
 če gre za poklicno bolezen ali poškodbe pri delu – do 30 delovnih dni za vsako 
posamezno odsotnost z dela; 
 če je tako določeno s posebnim zakonom mora delodajalec plačati nadomestilo 
plače delavcu tudi v breme drugega zavezanca plačila s pravico do vračila (daljša 
odsotnost z dela zaradi bolezni, odsotnost zaradi vojaških obveznosti, razen služenja 
vojaškega roka); 
 minimalno nadomestilo plače v teh primerih znaša znesek v višini povprečne 
delavčeve plače v zadnjih treh mesecih oziroma v višini nižjega nadomestila, ki je 
predvideno v primerih odsotnosti z dela zaradi bolezni. V primeru, ko delavec ne 
more opravljati dela zaradi višje sile, je upravičen le do polovice plačila, do katerega 
bi bil sicer upravičen, če bi delal, vendar ne manj kot 70 % minimalne plače.  
 
4.4  DELOVNI ČAS  
 
»Delovni čas je čas delavčeve obveznosti opravljanja dela in pravica delodajalca, da od 
delavca zahteva prisotnost na delovnem mestu pri opravljanju dela iz delovnega 
razmerja« (Mežnar, 2000, str. 59). 
 
Gre za efektivni delovni čas in čas odmora, prav tako pa tudi za čas upravičenih 
odsotnosti z dela v skladu z zakonom in kolektivno pogodbo oziroma splošnim aktom 
delodajalca.  
 
Najpogostejša oblika je polni delovni čas23, ki ne sme biti daljši od 40 oziroma ne krajši od 
36 ur na teden. 
                                                          
23 Po EUROSTAT-ovih podatkih 55% delavcev poroča, da ne more vplivati na razporeditev 
delovnega časa. To povzroči občutke preobremenjenosti in posledično zniža motiviranost za delo. 
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Nadurno delo je delo, ki ga opravlja delojemalec preko polnega delovnega časa v primeru: 
  
 ko gre za povečan obseg dela; 
 da se prepreči materialna škoda ali nevarnost za življenje in zdravje ljudi; 
 da se prepreči okvara na delovnih sredstvih, ki bi sicer povzročila prekinitev 
delovnega dela; 
 da se zagotovi varnost ljudi in premoženja ter varnost prometa; 
 izjemnih, nujnih in nepredvidenih primerov, ki so določeni z zakonom ali kolektivno 
pogodbo na ravni dejavnosti. 
 
Delodajalec je dolžan, da pisno ali v izjemnih primerih tudi ustno odredi nadurno delo.  
 
4.5  NOČNO DELO 
 
Nočno delo je urejeno v mednarodnih dokumentih, sprejetih v okviru Sveta Evrope24, 
Evropske skupnosti25 in Mednarodne organizacije dela26, katerih cilj je zaščititi delavce, ki 
so vključeni v nočno delo. Dokumenti predvsem urejajo nočno delo otrok in žena v smislu 
prepovedi oziroma izjemne dopustnosti takšnega dela.  
 
»Kot nočno delo se šteje delo v času med 23. in šesto uro naslednjega dne. Če je z 
razporeditvijo delovnega časa določena nočna delovna izmena, se šteje za nočno delo 
osem nepretrganih ur v času med 22. in sedmo uro naslednjega dne« (ZDR, 149. člen).  
 
Obveznost delodajalca je, da v skladu z zahtevo inšpekcije za delo posreduje podatke v 
zvezi z opravljanjem nočnega dela, ki se nanašajo predvsem na: 
 
 število delavcev, ki delajo ponoči več kot tretjino delovnega časa; 
 število delavcev, ki delajo ponoči na delovnem mestu, na katerem iz ocene tveganja 
izhaja večja nevarnost za poškodbe ali zdravstvene okvare; 
 število delavcev, ki delajo ponoči ločeno po spolu; 
 časovno opredelitev nočne izmene.  
 
Za nočnega delavca se šteje delavec, ki dela ponoči vsaj tri ure svojega dnevnega 
delovnega časa, oziroma delavec, ki dela ponoči vsaj tretjino polnega letnega delovnega 
časa. Le nočni delavec ima pravico do posebnega varstva; medtem ko so nekatere pravice 
                                                          
24 Dopolnjena Evropska socialna listina določa, da delavcem, ki opravljajo nočno delo, zagotovijo 
ugodnosti, ki izvirajo iz ukrepov, uvedenih zaradi posebne narave njihovega dela.  
 
25 Direktiva Sveta Evropske unije o določenih vidikih organizacije delovnega časa. 
 
26 Konvencija MOD št. 4 o nočnem delu žensk; Konvencija MOD št. 90 o prepovedi nočnega dela 
otrok; Konvencija MOD št. 171 o nočnem delu. 
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v zvezi z nočnim delom zagotovljene vsem delavcem, ki delajo ponoči, so druge izrecno 
priznane samo nočnim delavcem. V primeru, da se po mnenju zdravniške komisije zaradi 
nočnega dela delavcu lahko poslabša zdravstveno stanje, je delodajalec dolžan delavcu 
omogočiti ustrezno delo podnevi. Nočni delavec ima v skladu z mnenjem pooblaščenega 
zdravnika, da bi se mu lahko poslabšalo zdravstveno stanje, pravico delo odkloniti.  
 
Obveznosti delodajalca do nočnih delavcev so: 
 
 daljši dopust; 
 ustrezna prehrana med delom; 
 strokovno vodstvo delovnega oziroma proizvodnega procesa. 
 
Te pravice niso opredeljene v nobenem od mednarodnih dokumentov, lahko pa bi jih 
uvrstili med socialne ukrepe, ki jih omenja Konvencija št. 171 o nočnem delu.  
 
V primeru, ko je delo pri delodajalcu organizirano v izmenah, vključno z nočno izmeno, 
mora delodajalec zagotoviti periodično izmenjavo izmen, in sicer tako da delavec ene 
izmene ne bo delal ponoči več kot en teden. Delavec lahko dela ponoči zgolj, če s takim 
delom izrecno pisno soglaša.  
 
Delavca je mogoče razporediti na nočno delo samo pod pogojem, da ima urejen prevoz 
na delo in iz dela, bodisi da mu ga je zagotovil delodajalec bodisi da ima prevoz 
zagotovljen na kakšen drug način. Nočni delavec ne sme opravljati dela povprečno več kot 
osem ur na dan, pri čemer se to povprečje upošteva v obdobju štirih mesecev. S 
posebnim zakonom ali kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti se lahko povprečna 
omejitev podaljša, vendar ne za več kot šest mesecev. Delavec v nočni izmeni ne sme 
delati na delovnem mestu, kjer je izpostavljen nevarnosti poškodb ali zdravstvenih okvar, 
več kot osem ur.  
 
Pred uvedbo nočnega dela in nato najmanj enkrat letno se je delodajalec dolžan 
posvetovati s sindikati o27:  
 
 določitvi časa, ki se šteje kot čas nočnega dela; 
 oblikah organiziranosti nočnega dela; 
 ukrepih varnosti in zdravja pri delu; 
 socialnih ukrepih. 
                                                          
27 »Before introducing work schedules requiring the services of night workers, the employer shall 
consult the workers' representatives concerned on the details of such schedules and the forms of 
organisation of night work that are best adapted to the establishment and its personnel as well as 
on the occupational health measures and social services which are required. In establishments 
employing night workers this consultation shall take place regularly” (Konvencija MOD št. 171, 
article 10).  
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Če delodajalec nima organiziranega sindikata, zakon ne določa obveznosti posvetovanja s 
kakšnim drugim organom, ki predstavlja delavce, ampak je v tem primeru delodajalec 
prost te zakonske obveznosti.  
 
Nočno delo žensk v industriji in gradbeništvu je dovoljeno le v primerih, ko gre za 
naslednje primere:  
 
 če gre za članice družine delodajalca, na primer družinska podjetja; 
 če delavke opravljajo vodilno delo ali vodijo delovne enote ali opravljajo delo v zvezi 
z zagotavljanjem varnosti, zdravja ali socialnega varstva delavcev; 
 če je tako delo nujno zaradi višje sile ali če je potrebno, da se prepreči škoda na 
surovinah ali drugem hitro pokvarljivem materialu; 
 če je tako delo v nacionalnem interesu predhodno odobril minister, pristojen za 
delo. 
 
4.6  ODMORI IN POČITKI 
 
Da sta delavcu zagotovljena varnost in zdravje pri delu, mu je treba med delom zagotoviti 
odmor, ki po zakonu traja 30 minut28. To je zagotovljeno tako delavcu, ki dela krajši 
delovni čas, kot delavcu, ki dela polni delovni čas. V primeru, ko delavec dela manj kot 
štiri ure, nima pravice do odmora. Ker ni namen odmora med delovnim časom, da bi 
omogočal delavcu kasnejši prihod na delo ali predčasni odhod z dela, zakon izrecno 
določa, da se odmor lahko določi šele po eni uri dela in najkasneje uro pred koncem 
delovnega časa. O dodatnem ali daljšem odmoru se je treba dogovoriti v kolektivni 
pogodbi.   
 
Delodajalec mora delavcu zagotoviti tudi dnevni počitek, ki mora trajati najmanj 12 
nepretrganih ur. Delavec, ki dela sedem zaporednih dni, ima pravico do dnevnega počitka 
v trajanju najmanj 24 neprekinjenih ur. To je lahko kateri koli dan v tednu. 
 
Vse pravice, ki so navedene v tej točki, veljajo tudi za pripravnike, ki opravljajo 
pripravništvo, dijake, študente, ki opravljajo začasno ali občasno delo na podlagi 
napotnice ali v okviru opravljanja praktičnega izobraževanja, ter za delavce, ki jih na 
začasno delo v Republiko Slovenijo napoti tuji delodajalec.  
 
                                                          
28 Ministrstvo za delo je pripravilo predlog za ukinitev 30-minutnega odmora za delavce. Zveza 
svobodnih sindikatov Slovenije ostro nasprotujejo predlogu in bo to pravilo branila z vsemi sredstvi 
(stavka). Delodajalci bi tako na račun ukinitve odmora privarčevali okrog 800 milijonov eurov. 
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4.7  LETNI DOPUST 
 
Vsak delavec ima pravico do minimalnega plačnega letnega dopusta29 v trajanju štirih 
tednov. To pomeni, da bo imel delavec v primeru petdnevnega delovnika pri delodajalcu 
pravico do najmanj 20 dni letnega dopusta, v primeru šestdnevnega delovnika pa najmanj 
24 dni letnega dopusta. Glede na osebne in socialne okoliščine delavca mu pripadajo še 
dodatni dnevi letnega dopusta.  
 
Te okoliščine so lahko:  
 
 status starejšega delavca od 55 let; 
 invalidnost delavca;  
 najmanj 60-odstotna telesna okvara delavca; 
 nega in varstvo otroka s telesno ali duševno prizadetostjo; 
 vsak otrok, ki še ni dopolnil 15 let starosti. 
 
Delodajalec je dolžan delavce najkasneje do 31. marca pisno obvestiti o odmeri letnega 
dopusta za tekoče koledarsko leto. S kolektivno pogodbo se lahko določi daljši dopust kot 
pa pripada delavcu že na podlagi samega zakona.  
 
V večini podjetij običajno delavci sami izrazijo željo po letne dopustu, delodajalec pa 
preveri, če je želja v skladu s potrebami nemotenega delovanje delovnega procesa. 
Pogosti so tako imenovani kolektivni dopusti, ko delodajalec z letnim planom predvidi 
obdobje v katerem vsi ali pa pretežni del delavcev koristi letni dopust. Obstajajo pa tudi 
podjetja, ko določijo obdobje, v katerem delavci ne morejo koristiti letnega dopusta 
(Šercer, 2006, stran 56).  
 
Delavec pridobi pravico do celotnega letnega dopusta, ko mu preteče čas nepretrganega 
delovnega razmerja, ki ne sme biti daljši od šestih mesecev, in to ne glede na to, ali  
 
delavec dela polni delovni čas ali krajši delovni čas od polnega. Prav tako ne glede na to, 
ali je tudi dejansko opravljal delo ali pa je bil opravičeno odsoten z dela (bolniške, 
porodniške, starševski dopust, izobraževanje itd.). 
 
                                                          
29 Konvencija št. 132 o plačanem letnem dopustu določa, da ima vsakdo, za katerega prihaja v 
poštev ta konvencija, pravico do plačanega letnega dopusta v minimalnem trajanju treh delovnih 
tednov za leto dni službe.  
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4.8  DRUGE ODSOTNOSTI Z DELA 
 
Delavec ima pravico do plačane odsotnosti z dela do največ sedem delovnih dni v 
posameznem koledarskem letu v primeru, ko gre za:  
 
 lastno poroko; 
 smrt zakonca oziroma osebe, ki je zadnji dve leti živela z delavcem v življenjski 
skupnosti; 
 smrt staršev (oče, mati, očim, mačeha, posvojitelj); 
 hujše nesreče, ki zadene delavca. 
 
Zakon o delovnih razmerjih prav tako opredeljuje odsotnost z dela zaradi zdravstvenih 
razlogov, bodisi zaradi nezmožnosti za delo zaradi bolezni ali poškodbe bodisi zaradi 
darovanja krvi.  
Prav tako zakon opredeljuje pravico do odsotnosti z dela ob praznikih Republike Slovenije, 
ki so določeni kot dela prosti dnevi, razen v primerih, ko proizvodni proces poteka 
nepretrgano ali narava dela zahteva opravljanje dela tudi na praznični dan.   
 
Delavec je upravičen do prostih delovnih dni tudi v primerih, ko:  
 
 je izvoljen na neposrednih državnih oziroma lokalnih volitvah ali volitvah v Državni 
svet RS; 
 sodelujejo v Ekonomsko-socialnem svetu;  
 je pozvan k opravljanju obrambnih dolžnosti, vojaške dolžnosti (razen v primeru 
vpoklica na obvezno ali prostovoljno služenje vojaškega roka); 
 je vpoklican na dolžnosti zaščite reševanja in pomoči. 
 
4.9  OBVEZNOSTI OPRAVLJANJA DRUGEGA DELA ZARADI IZJEMNIH 
OKOLIŠČIN 
 
»V izjemnih primerih, kot so naravne ali druge nesreče, in v vseh drugih izjemnih 
okoliščinah, ko je ogroženo življenje in zdravje ljudi ali premoženje delodajalca, se lahko 
delavcu začasno spremenita vrsta in kraj opravljanja dela tudi brez soglasja delavca, 




4.10  IZOBRAŽEVANJE 
 
Izobraževanje, izpolnjevanje in usposabljanje v skladu s potrebami delovnega procesa je 
delavčeva pravica in hkrati dolžnost z namenom:  
 
 ohranitve sposobnosti opravljanja dela po pogodbi o zaposlitvi; 
 širitve sposobnosti opravljanja dela po pogodbi o zaposlitvi; 
 ohranitve zaposlitve delavca pri delodajalcu; 
 povečanja delavčeve zaposljivosti. 
 
Pravica delavca bi morala biti hkrati dolžnost delodajalca, da se omogoči izobraževanje.  
 
Če delodajalec oceni, da delavec ne dosega pričakovanih rezultatov dela, ker dela ne 
opravlja pravočasno, strokovno in kakovostno, ali če nastane objektivni razlog 
nesposobnosti, ga lahko ta napoti na izobraževanje. Če delavec zavrne izobraževanje, se 
njegovo ravnanje lahko presoja kot kršitev delovnih obveznosti. Delodajalec lahko tako 
ravnanje disciplinsko obravnava ali pa delavcu redno odpove pogodbo o zaposlitvi iz 
krivdnega razloga ali izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi, če ta namenoma ali iz velike 
malomarnosti neutemeljeno odkloni izobraževanje, izpopolnjevanje in usposabljanje.  
 
Pogodbena stranka ima pravico do izobraževanja, izpopolnjevanja ali usposabljanja tudi v 
lastnem interesu, če ni drugače določeno, pa ima pravico do odsotnosti z dela tudi na 
dan, ko prvič opravlja izpit. Prav tako ima pravico do odsotnosti z dela zaradi priprave na 
izpit in pravico do plačane odsotnosti z dela. 
 
4.11  REGRES  
  
Delodajalec je dolžan, da delavcu izplača regres za letni dopust v višini minimalne plače. V 
letu 2012 je znašal minimalni znesek regresa 763,06 EUR bruto. Regres se mora delavcu 
izplačati najpozneje do 1. julija tekočega koledarskega leta. V primeru, ko ima delavec 









                                                          
30 Nove države članice EU (Slovenija, Češka, Bolgarija, Madžarska, Latvija, Slovaška, Litva in 
Estonija) predstavljajo slabe delovne razmere zaradi slabih delovnih pogojev, nizke ravni plač in 
nizke ravni usposabljanja. 
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5  ODGOVORNOST STRANK POGODBE O ZAPOSLITVI 
 
 
Vsako delovno razmerje ima pravice in obveznosti. Njihova kršitev ima za posledico 
odgovornost. 
 
Šinkovec in Tratar (2004a, str. 61) v svojem delu opredeljujeta odgovornost kot 
pripravljenost, da posameznik v skladu s pravom in moralo prevzame posledice za 
ustrezne storitve oziroma opustitve.  
 
Odgovornost se glede na naravo kršene pravice deli na pravno in nepravno. Pravna oblika 
odgovornosti so posledice tistega ravnanja, ki je v nasprotju z določenimi predpisi, ki 
imajo za posledico vnaprej določeno sankcijo. Ta se kaže predvsem kot disciplinska, 
odškodninska, kazenska odgovornost za gospodarski prestopek in prekršek.  
Nepravne oblike odgovornosti so posledice ravnanja, ki nasprotuje veljavnim moralnim 
normam, vendar niso določene v pravnih aktih. Mednje sodijo moralna, etična, politična, 
poklicna in druge odgovornosti. Posledica so nepravne sankcije, kot so kritika, opozorilo, 
graja, odstop in druge.  
 
Kazniva ravnanja so samo tista ravnanja, ki jih z ustavo določeni pristojni zakonodajni in 
drugi državni organi po posebnih kriterijih izberejo in kot takšne določijo v ustreznih 
pravnih predpisih. Kazniva ravnanja so skupni izraz oziroma ime, ki zavzema disciplinske 
prestopke, prekršek in kazniva dejanja, ki so v našem pravnem redu poglavitne skupine 
ali kategorije kaznivih ravnanj. Pravne posledice kaznivih ravnanj so kaznovalne sankcije, 
ki so predpisane za vsako skupino posebej.  
 
5.1  DISCIPLINSKA ODGOVORNOST 
 
Disciplinska odgovornost delavcev je nujni element delovnih razmerij. Delodajalec skrbi za 
javni red na območju svoje organizacije tako, da ima možnost, da v omejenem obsegu 
uporabi disciplinske sankcije kot sredstvo za preprečevanje škodljivih ravnanj zaposlenih. 
V našem pravnem sistemu po teži kršitev poznamo blažje disciplinske prestopke, vendar 
pa se zaradi navezanosti na delovna razmerja lahko povzročijo hude posledice. Delodajalci 
so tisti, ki ugotavljajo kršitev delavcev.  
 
Vodovnik (2006c) je cilj disciplinske odgovornosti delavcev v pogodbenem delovnem 
razmerju opredelil tako, da se na podlagi slednje zavaruje delavce pred nedopustnimi in 
pretiranimi posegi v njihovo osebnostno integriteto ter da se omogoči uporaba blažjih 
sankcij zoper kršilce delovnih obveznosti in delovne discipline ter s tem omeji možnost 
preširoke uporabe za delavca najneugodnejšega instituta, to je odpovedi pogodbe o 
zaposlitvi delavca iz krivdnih razlogov. 
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Obveznost vsakega delavca je izpolnjevati pogodbene in druge obveznosti iz delovnega 
razmerja. V pogodbi o zaposlitvi se delavec in delodajalec čim bolj natančno dogovorita o 
delavčevih obveznosti, sicer ni mogoče presojati, ali konkretno ravnanje pomeni njihovo 
kršitev.  
 
V primeru, da delavec krši obveznosti, ima delodajalec več možnosti. Za hujše in 
ponavljajoče se kršitve lahko delodajalec zoper delavca vodi postopek redne31 ali izredne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi32, kar ima za posledico prenehanje delovnega razmerja.  
V primeru, ko delodajalec oceni, da glede na vrsto in stopnjo kršitve ne bo sprožil 
postopka redne ali izredne odpovedi pogodbe o zaposlitvi, ampak bo delavca lažje 
disciplinsko sankcioniral, da ta ne bo več ponavljal kršitev, lahko delavcu izreče 
disciplinsko sankcijo, kot je opomin, lahko pa izreče denarno kazen, če tako sankcijo 
določa kolektivna pogodba na ravni dejavnosti. Poznamo še druge disciplinske sankcije, 
kot so denarna kazen, odvzem bonitet itd., vendar se te ne dajo določiti niti s podjetniško 
kolektivno pogodbo, niti s splošnim aktom delodajalca, niti s pogodbo o zaposlitvi, zato je 
delodajalec ne sme izreči, če niso določene že s panožno kolektivno pogodbo.  
 
Vsako disciplinsko odgovornost delavca ugotavlja delodajalec. Ta mora delavcu vročiti 
pisno obrazložitev in določiti čas in kraj, kjer bo lahko delavec podal svoj zagovor, s 
katerim se izjasni o obtožbi. V primeru, ko delavec odkloni ali neupravičeno ne pride na 
zagovor, delodajalec delavcu ni dolžan omogočiti novega zagovora. Če delavec tako 
zahteva, mora delodajalec o uvedbi postopka pisno obvestiti tudi sindikat33, katerega član 
je delavec, ki lahko poda o obtožbi svoje pisno mnenje. Prav tako lahko na zagovoru 
sodeluje bodisi predstavnik sindikata bodisi katera druga pooblaščena oseba. Sindikat 
lahko svoje mnenje poda v roku osmih dni, v istem času pa ga mora obravnavati tudi 
delodajalec. Zakon o delovnih razmerjih med drugim določa, da lahko delavec neposredno 
pred pristojnim delovnim sodiščem zahteva sodno varstvo zoper odločitev delodajalca o 
disciplinski odgovornosti, in sicer v roku 30 dni od dneva vročitve odločitve delodajalca, 
oziroma zahteva arbitražno varstvo34, če se je namesto sodnega varstva dogovoril z 
delodajalcem o arbitražnem reševanju spora.  
                                                          
31 Bečan Irena, 2008a, str. 404-523.  
 
32 Bečan Irena, 2008b, str. 523-545. 
  
33 Ustava Republike Slovenije v 76. členu določa, da je: »ustanavljanje in delovanje sindikatov ter 
včlanjevanje vanje svobodno«. 
 
34 Arbitraža je pravni postopek reševanja sporov izven sodišča, pri čemer udeleženci prepustijo 
odločanje določeni osebi (arbitrom oziroma arbitražnemu tribunalu). Stranke pogodbe se vnaprej 
zavežejo, da bodo spoštovale doseženo odločitev. V redkih primerih je lahko arbitraža tudi 
nezavezujoča (ZDR, 205. člen). 
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Sklep o disciplinski odgovornosti35 mora vsebovati izrek, obrazložitev in pravni pouk. Le 
tega mora delodajalec delavcu vročiti osebno, praviloma v prostorih delodajalca oziroma 
na naslov prebivališča, s katerega delavec dnevno prihaja na delo. Če delavec nima 
stalnega ali začasnega prebivališča v Republiki Sloveniji, delodajalec objavi sklep o 
disciplinski odgovornosti na oglasnem mestu sedeža podjetja. Po preteku osmih dni se 
šteje vročitev za opravljeno.  
 
Uvedba disciplinskega postopka zastara v enem mesecu od dneva, ko se je izvedelo za 
kršitev in storilca, oziroma v treh mesecih od dneva, ko je bila kršitev storjena. Izvršitev 
disciplinske sankcije zastara v tridesetih dneh po vročitvi sklepa.  
 
5.2  ODŠKODNINSKA ODGOVORNOST 
 
Odškodninsko odgovornost delavca v delovnem razmerju ureja civilno pravo, če Zakon o 
delovnih razmerjih ne določa posebnosti.  
 
Temeljno načelo odškodninskega prava je, da lahko vsak zahteva povračilo škode, če so 
izpolnjeni naslednji pogoji (Horvat, 2006): 
 
 če je škoda nastala iz nedopustnega ali protipravnega ravnanja; 
 če je nastala premoženjska ali nepremoženjska škoda;  
 če obstaja vzročna zveza med nastalo škodo in nedopustnim ravnanjem; 
 če obstaja odgovornost (krivda) povzročitelja škode. 
Temeljni namen odškodninske odgovornosti v delovnem razmerju je, da storilec povrne 
povzročeno škodo. Odškodninsko pravo določa pogoje, kdaj in kako storilec povrne 
povzročeno škodo v prejšnje stanje, kar pa se zgodi zelo redko. Kadar to ni mogoče, je 
treba škodo povrniti posredno, to je s plačilom odškodnine.  
Delavec je odškodninsko odgovoren delodajalcu za škodo, ki mu jo povzroči na delu ali v 
zvezi z delom. Sama odškodnina, ki bi jo sicer dolgoval delavec delodajalcu, se v 
določenih primerih lahko zmanjša ali celo oprosti, in sicer v primerih, ko je to primerno 
glede na delavčevo prizadevanje za odpravo škode, njegov odnos do dela ali njegovo 
gmotno stanje.  
 
V primeru, ko škodo povzroči več delavcev, je vsak od njih odgovoren samo za tisti del 
škode, ki ga je sam povzročil, razen če se tega ne da ugotoviti in so vsi odgovorni, kar 
pomeni, da so vsi odgovorni po enakih deležih, v primeru, da več delavcev povzroči škodo 
z naklepnim kaznivim dejanjem, pa odgovarjajo solidarno. Zakon o delovnem razmerju  
 
                                                          
35 Sklep delodajalca o izrečeni denarni kazni, zoper katerega delavec ni zahteval arbitražnega ali 
sodnega varstva, je izvršilni naslov (ZDR, 175. člen). 
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omogoča, da se s kolektivno pogodbo lahko določijo pavšalni zneski odškodnine36, kar pa 
ne velja za škodo, ki jo povzroči delodajalec delavcu v primeru kršitve prepovedi 
diskriminacije ali kršitve dolžnosti varstva pred spolnim in drugim nadlegovanjem ali 
trpinčenjem na delovnem mestu. V tem primeru delodajalec odgovarja po splošnih pravilih 
civilnega prava.  
 
Poznamo dve vrsti delodajalčeve odgovornosti:  
 
 nepogodbena (delavcu je povzročena pri delu ali v zvezi z delom); 
 pogodbena (delavcu je povzročena s kršenjem pravic iz delovnega razmerja). 
 
Delodajalec odgovarja za škodo, ki je delavcu nastala zaradi poškodbe pri delu ali v zvezi 
z delom, in za škodo, ki mu je nastala zaradi poklicne bolezni. Odgovornost zaradi 
poklicne bolezni je objektivna, saj je dejavnost, ki povzroči razvoj poklicne bolezni, 
nevarna.  
 
5.3  KAZENSKA ODGOVORNOST  
 
Mejo med dopustnim in nedopustnim ravnanjem posameznika v družbi določajo 
uveljavljene vrednote, morale, stališča, predpisi in še posebej kazenskopravne norme.  
 
Kazenska odgovornost se kaže kot najstrožja vrsta deliktne odgovornosti z najstrožjimi 
sankcijami in se ugotavlja le v primerih hujših oblik nedopustnih ravnanj. Kazenska 
odgovornost predstavlja načelo subjektivne ali krivdne odgovornosti. Med pogoji za njeno 
ugotovitev je krivda.  
 
Zakon opredeljujem naklep in malomarnost kot dve merili, s katerima se odloča o krivdi 
storilca. Šinkovec in Tratar (2004b, str. 630–632) delita naklep na direktni (se zaveda in 
hoče) in eventualni naklep (se zaveda in privoli), malomarnost pa na zavestno in 
nezavestno malomarnost.   
 
                                                          
36 Zakon o delovnih razmerjih v 185. členu dopušča pavšalno odškodnino, kadar bi ugotavljanje 
višine škode povzročilo nesorazmerne stroške. Slednje je treba presojati glede na višino škode in 
glede na stroške, ki bi nastali v postopku ugotavljanja višine škode. Vsaka stranka ima možnost 
dokazovati, da škoda ni nastala ali da je pavšalna odškodnina bistveno previsoka glede na nastalo 
škodo oziroma bistveno nižja od nastale škode. Klavzulo o pavšalni odškodnini lahko stranki 




Kazensko odgovornost znotraj delovnih razmerij ureja kazensko pravo37. Kazenska 
odgovornost se določa po pravnih pravilih Zakona o kazenskem postopku. To odgovornost 
torej lahko ugotovi samo kazensko sodišče s pravnomočno sodbo.  
 
5.4  ODGOVORNOST ZA PREKRŠEK 
 
Prekrški so nedopustna ravnanja, ki so z vidika ogrožanja javnih interesov sorazmerno 
manj nevarna kot kazniva dejanja.  
 
Prekrški so opredeljeni kot dejanje, ki pomeni kršitev zakona, uredbe vlade, odloka 
samoupravne, lokalne skupnosti, ki je kot tako določeno kot prekršek in je zanj 
predpisana sankcija za prekršek. Za prekršek je odgovoren storilec, ki je storil prekršek iz 
malomarnosti ali z naklepom. Predpis o prekršku pa določa, da je storilec odgovoren za 
svoje ravnanje samo v primeru, če je prekršek storil z naklepom.  
 
Posamezni prekrški so določeni v večini zakonov in v drugih predpisih. Temeljne skupine 
so zbrane v Zakonu o prekrških.  
 
5.5  ODGOVORNOST POSLOVODNIH OSEB 
 
Poslovodne osebe so organi ali osebe, ki so po Zakonu o gospodarskih družbah ali aktih 
pooblaščeni, da vodijo njene posle. Zanje je značilen dvojni pravni položaj, in sicer 
statusno-pravni in pogodbeni položaj. 
 
Odgovornost in skrbnost poslovodnih oseb je urejena v Zakonu o gospodarskih družbah, 
263. člen, ki določa, da mora član organa vodenja ali nadzora pri opravljanju svojih nalog 
ravnati v dobro družbe s skrbnostjo vestnega in poštenega gospodarstvenika in varovati 
poslovno skrivnost družbe. Iz navedenega lahko razberemo, da so poslovodne osebe v 
družbi odškodninsko dogovorne za svoja ravnanja, pravna posledica kršitve pa je 
odškodninski zahtevek.  
                                                          
37 Kazenski zakonik opredeljuje posamezna kazniva dejanja, ki se nanašajo na to področje. 
Kazenski zakonik v splošnem delu vsebuje in natančno definira določila, kot sta krivda in 
odgovornost. V posebnem delu so področja kaznivih dejanj razvrščena v posamezna poglavja in 
med njimi je tudi področje delovnih razmerij.  
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Za odgovornost poslovodje skrbi tudi institut odpoklica. V 268. členu Zakona o delovnih 
razmerjih namreč določa možnost odpoklica s strani nadzornega organa ali drugega 
pristojnega organa v naslednjih primerih:  
 če hujše krši obveznosti; 
 če ni sposoben voditi poslov; 
 če mu skupščina izreče nezaupnico, razen če je nezaupnico izrekla iz očitno 
neutemeljenih razlogov; 
 iz drugih ekonomsko-poslovnih razlogov (pomembnejše spremembe v strukturi 
delničarjev, reorganizacija itd.). 
 
V statusnem pravu se direktorju priznava tudi pravica do odstopa iz upravičenega ali 
neupravičenega razloga. Če odstopi iz neupravičenega razloga, s tem krši svoje 
obveznosti po pogodbi o zaposlitvi, kar je razlog za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi 
s strani delodajalca. Za primere, ko odstopi iz upravičenih razlogov, pa bi bila nujna 
ustrezna ureditev prenehanja pogodbe o zaposlitvi in pravic direktorja v Zakonu o 







6  UVELJAVLJANJE IN VARSTVO PRAVIC, OBVEZNOSTI IN        
ODGOVORNOSTI IZ DELOVNEGA RAZMERJA 
 
 
Vodovnik (2012d, str. 277, 278) pojasnjuje, da je na področju delovnih razmerij značilnost 
delovnega prava uveljavljeno načelo primarnosti zunajsodnega preprečevanja in 
razreševanja ter sekundarnosti sodnega reševanja delovnih sporov. Pri tem se lahko 
uporabljajo mehanizmi razsojanja (arbitraže), konciliacije (pomirjevanja, usklajevanja) in 
mediacije (posredovanja v sporu). Na področju socialnih razmerij je zunajsodno varstvo 
pravic manj uveljavljeno.  
 
Pogodbena narava delovnih razmerij se odraža pri sklepanju pogodbe o zaposlitvi. Tu se 
kaže svoboden dogovor dveh strank, delavca in delodajalca, da vzpostavita dogovor 
pogodbenega odnosa s prisilnimi predpisi in določbami, opredeljenimi v kolektivni pogodbi 
in splošnih aktih delodajalca.  
 
Erjavčeva (2008) opredeljuje, da ima delavec v primeru, če meni, da delodajalec ne 
izpolnjuje obveznosti iz delovnega razmerja ali krši katero od njegovih pravic, pravico 
pisno zahtevati, da delodajalec upošteva in izpolnjuje svoje obveznosti. Če tega 
delodajalec ne izpolni v osmih delovnih dneh po vročeni pisni zahtevi delavca, lahko 
delavec v roku 30 dni od poteka roka za izpolnitev obveznosti oziroma odpravo kršitev s 
strani delodajalca zahteva sodno varstvo pred pristojnim delovnim sodiščem38. Enako velja 
tudi za neizbranega kandidata, ki meni, da je bila pri izbiri kršena zakonska prepoved 
diskriminacije.  
 
Če je s kolektivno pogodbo določena arbitraža za reševanje individualnih delovnih sporov, 
mora ta vsebovati sestavo, postopek in druga vprašanja, pomembna za delo arbitraže. 
Sem spada ustanovitev arbitraže, odločitev o tem, ali bosta delavec in delodajalec spor 
reševala pred to arbitražo ali delovnim sodiščem, pa je v njuni svobodni pogodbeni volji.  
 
Cilj arbitražnega dogovora mora biti rezultat svobodne, pravne in pristne volje obeh 
pogodbenih strank. Skleniti ga je mogoče najkasneje v roku 30 dni od poteka roka za 
izpolnitev obveznosti oziroma odpravo kršitve s strani delodajalca, se pravi od poteka 8-
dnevnega roka za odpravo kršitve po vročeni pisni zahtevi delavca, da naj delodajalec 
odpravi kršitve oziroma izpolni svoje obveznosti. 
 
                                                          
38 Vodovnik (2012e, str. 278) navaja, da v primeru sporov na področju delovnih in socialnih 
razmerij odločajo različne institucije za preprečevanje in razreševanje sporov, v okviru sodnega 
varstva njihovih pravic pa specializirana delovna in socialna sodišča, ki so organizirana tako, da 
sodijo na dveh stopnjah.  
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Kljub veljavnemu arbitražnemu sporazumu je dovoljen sodni spor, če arbitraža ni odločila 
v roku, določenem s kolektivno pogodbo, vendar najkasneje v zakonsko določenem roku 
90 dni.  
 
Terjatve iz delavnega razmerja, kot so na primer plača, nadomestilo plače, odpravnina, 
regres za letni dopust, stroški za prehrano in prevoz na delo, posebne odškodnine ipd., 











7  PRIMER SODNE PRAKSE: REDNA ODPOVED POGODBE O 
ZAPOSLITVI IZ KRIVDNEGA RAZLOGA – KRŠITEV 
OBVEZNOSTI IZ DELOVNEGA RAZMERJA 
 
 
V sodobnem času se vedno pogosteje dogajajo kršitve in hkrati nezakonitosti tako 
delodajalca kot delojemalca. V nadaljevanju je na kratko opisan in prikazan praktičen 
primer, ki se je zgodil v proizvodnji. 
 
Delavec, ki je v vlogi tožnika, je dobil s strani delodajalca redno odpoved pogodbe o 
zaposlitvi iz krivdnega razloga, ker naj bi zaradi norme in plačila po normi pritiskal na 
gumb na stroju, kot če bi svoje delo opravljal, in tako lažno prikazoval, da je oblekel več 
vzglavnikov, kot jih je dejansko. Tožnik je sodišču39 predložil pritožbo, v kateri zahteva, da 
je pisna odpoved pogodbe o zaposlitvi iz krivdnega razloga nezakonita in da se mora 
razveljaviti ter da je podjetje dolžno pozvati tožnika na delo na isto delovno mesto in mu 
za čas nezakonitega prenehanja delovnega razmerja obračunati plače, kot če bi delal, in 
od njih odvesti vse obvezne davščine in prispevke za socialno varstvo, neto plačo pa 
izplačati tožniku skupaj z zakonskimi zamudnimi obrestmi in povrniti stroške postopka, 
prav tako vključno z zakonskimi zamudnimi obrestmi. Sodišče prve stopnje je pritožbo 
zavrnilo. Tožnik je zato podal pritožbo, da je sodišče prve stopnje sodbo izreklo kot 
nepopolno in nepravilno ugotovljeno dejansko stanje zaradi posledično napačne uporabe 
materialnega prava. Pritožbeno sodišče je ponovno odločalo o izpodbijani sodbi, v mejah 
uveljavljenih pritožbenih razlogov, po uradni dolžnosti pa pazilo na bistvene kršitve določb 
postopka in na pravilno uporabo materialnega prava. Pri tem preizkusu je sodišče 
ugotovilo, da je sodišče prve stopnje pravilno ugotovilo dejansko stanje in ni storilo 
bistvenih kršitev določb postopka. Sodišče prve stopnje je tako ponovno zaslišalo tožnika 
in priče. Po tako izvedenem dokaznem postopku je sodišče prve stopnje pravilno izreklo 
sodbo, da je zahtevek tožnika neutemeljen. Tožena stranka je tožniku očitala, da je delal 
na stroju za oblačenje vzglavnikov in na prazno oblačil vzglavnike, in to tako, da jih je 
prišteval na monitorju, dejansko pa vzglavniki niso bili oblečeni. Prav tako je bilo tožniku 
očitano, da je zamudil z malice in s tem storil kršitev podjetniške kolektivne pogodbe. 
Tožena stranka je v odpovedi navedla, da obe kršitvi pomenita tudi kršitev delovne 
obveznosti po Zakonu o delovnih razmerjih. Sodišče prve stopnje je pravilno in popolno 
ugotovilo dejansko stanje ter posledično tudi pravilno uporabilo veljavno materialno 
pravo. Ker niso podani s pritožbo uveljavljeni razlogi in ne razlogi, na katere pazi 
pritožbeno sodišče po uradni dolžnosti, je pritožbeno sodišče pritožbo tožnika zavrnilo kot 
neutemeljeno in potrdilo izpodbijano sodbo sodišča prve stopnje. 
                                                          
39 Delovna in socialna sodišča so organizirana v dveh ravneh, in sicer kot Sodišče I. Stopnje in kot 
Višje delovno in socialno sodišče v Ljubljani. O pritožbah zoper odločbe Delovnega in socialnega 
sodišča I. Stopnje odloča Višje delavno in socialno sodišče. O pritožbah in revizijah zoper odločbe 
Višjega delovnega in socialnega sodišča pa odloča Vrhovno sodišče Republike Slovenje. 
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8  INŠPEKTORAT REPUBLIKE SLOVENIJE ZA DELO IN 
INŠPEKCIJSKE SLUŽBE ZA DELO V EVROPSKI UNIJI  
 
 
8.1  INŠPEKTORAT REPUBLIKE SLOVENIJE ZA DELO 
 
Inšpektorat Republike Slovenije40 za delo je organ v sestavi Ministrstva za delo, družino in 
socialne zadeve. Delo in pristojnosti Inšpektorata Republike Slovenije so določene z 
Zakonom o inšpekciji dela, Zakonom o delovnih razmerjih, Zakonom o varnosti in zdravju 
pri delu, Zakonom o socialnem varstvu, Zakonom o nacionalnih poklicnih kvalifikacijah, 
Zakonom o urejanju trga dela in z drugimi zakoni, v katerih je izrecno določena pristojnost 
Inšpektorata Republike Slovenije za delo.   
 
Inšpekcijsko nadzorstvo na področju dela obsega nadzor nad izvajanjem zakona, drugih 
predpisov, kolektivnih pogodb in splošnih aktov, ki urejajo delavna razmerja, zaposlovanje 
delavcev doma in v tujini, sodelovanje delavcev pri upravljanju, stavke, varstvo delavcev 
pri delu (Trampuš, 2004, stran 25). 
 
Med najpomembnejše mednarodne pravne vire uvrščamo konvencije, direktive in druge 
akte Mednarodne organizacije dela, kot so: 
 
 Konvencija št. 81 o inšpekciji dela v industriji in trgovini; 
 Konvencija št. 129 o inšpekciji dela v kmetijstvu; 
 Konvencija št. 155 o varstvu pri delu, zdravstvenem varstvu in delovnem okolju; 
 Konvencija št. 161 o službah medicine dela; 
 Evropska socialna listina (3. člen); 
 Direktiva 89/391/EGS. 
 
Inšpektoratu Republike Slovenije za delo določajo stvarno pristojnost za delovanje in 
nadzor tudi: 
 
 Zakon o inšpekciji dela; 
 Zakon o socialnem varstvu; 
 Zakon o varnosti in zdravju pri delu; 
 Zakon o delovnih razmerjih; 
 Zakon o urejanju trga dela; 
 Zakon o zakonski zvezi in družinskih razmerjih; 
 Zakon o izvajanju rejniške dejavnosti; 
 Zakon o duševnem zdravju; 
                                                          
40 Pravice inšpektorja za delo so določene v ZID, 12.-13. člen.  
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 Zakon o uresničevanju načela enakega obravnavanja; 
 Zakon o javni rabi slovenščine; 
 Zakon o nacionalnih poklicnih kvalifikacijah; 
 Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju; 
 Zakon o matični evidenci zavarovancev in uživalcev pravic iz pokojninskega in 
invalidskega zavarovanja; 
 Zakon o evidencah na področju dela in socialne varnosti; 
 Zakon o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti; 
 Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih; 
 Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov; 
 Zakon o evidencah na področju dela in socialne varnosti; 
 Zakon o preprečevanju dela in zaposlovanja na črno; 
 Zakon o zaposlovanju in delu tujcev; 
 Zakon o stavki; 
 Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju; 
 Zakon o omejevanju uporabe tobačnih izdelkov; 
 Zakon o izvajanju rejniške dejavnosti; 
 Zakon o družbenem varstvu duševno in telesno prizadetih oseb; 
 Zakon o omejevanju porabe alkohola; 
 Zakon o tehničnih zahtevah za proizvode in o ugotavljanju skladnosti; 
 Zakon o kolektivnih pogodbah; 
 Zakon o delovnem času in obveznih počitkih mobilnih delavcev ter o zapisovalni 
opremi v cestnih prevozih; 
 Zakon o minimalni plači; 
 Zakon o delnem povračilu nadomestila plače;  
 drugi zakoni in predpisi. 
 
Inšpektorji imajo ob ugotovljenih nepravilnostih možnost, da z odločbo prepovedo 
delodajalcu opravljanje delovnega procesa ali uporabo sredstev za delo, dokler ne 
odpravijo nepravilnosti, v nekaterih primerih (črna gradnja) pa morajo prepoved izreči 
obligatorno.  
 
8.2  INŠPEKTORAT REPUBLIKE SLOVENIJE ZA DELO NA 
MEDNARODNEM PODROČJU 
 
Inšpektorat Republike Slovenije za delo je vključen v Odbor glavnih inšpektorjev za delo 
pri Evropski komisiji in njegove delovne skupine, poleg tega pa sodeluje še z nekaterimi 
mednarodnimi organizacijami, kot sta Mednarodna organizacija dela (MOD) in 
Mednarodna organizacija inšpektorjev za delo. Prav tako ima obveznosti tudi do Republike 
Slovenije pri izvrševanju sprejetih mednarodnih obveznosti, ki izhajajo iz Konvencije MOD 
št. 81 o inšpekciji dela v industriji in trgovini, Evropske socialne listine ter vrste direktiv s 
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področja varnosti in zdravja pri delu ter delovnih razmerij, ki so bile sprejete v okviru 
Evropske unije.  
Komunikacija poteka tudi prek Evropskega centra za komunikacijo in informiranje na 
področju varnosti in zdravja pri delu – CIRCA41.  
 
Pomembno je omeniti tudi informacijski sistem za notranji trg, imenovan IMI42, ki je začel 
delovati 16. 5. 2011 v povezavi z Direktivo o napotitvi delavcev na delo v tujino. 
 
8.3  PRISTOJNOSTI NOTRANJIH ORGANIZACIJSKIH ENOT  
 
Inšpektorat Republike Slovenije za delo je na dan 31. 12. 2011 zaposloval 116 
uslužbencev za nedoločen čas in 2 uslužbenki za določen čas. Od tega je bilo 88 
inšpektorjev, 9 uradnikov in 18 strokovno-tehničnih delavcev ter glavni inšpektor za delo. 
 
8.3.1  GLAVNI INŠPEKTOR REPUBLIKE SLOVENIJE ZA DELO   
 
Glavni inšpektor vodi in predstavlja inšpektorat, organizira in koordinira delo inšpektorjev 
ter v okviru svojih pooblastil odgovarja za zakonitost, kakovost in učinkovitost dela 
inšpekcije. 
 
8.3.2  SLUŽBA ZA KOORDINACIJO IN USPOSABLJANJE  
 
Služba za koordinacijo in usposabljanje pripravlja analize, poročila in druge dokumente, 
opravlja naloge v zvezi z usklajenim delovanjem notranjih organizacijskih enot 
inšpektorata, koordinira aktivnosti na področju odkrivanja, preprečevanja dela in 
zaposlovanja na črno ter usmerjenih akcij med inšpektoratom in drugimi organi, pripravlja 
usposabljanja, strokovna izobraževanja in izpite inšpektorjev. Izvaja tudi naloge na 
področju upravljanja s človeškimi viri in razne druge naloge. 
 
                                                          
41 CIRCA je orodje, razvito na podlagi Evropske komisije IDA, in je namenjeno uporabi v javnih 
upravah. Orodje omogoča, da si prek spleta izmenjujejo informacije, dokumente, mnenja, in služi 
tudi še za vrsto drugih koristnih namenov. 
 
42 Sistem IMI udejanja princip enotnega trga in tako uporabnikom sistema, katerega del je tudi 
Inšpektorat Republike Slovenije za delo, omogoča iskanje ustreznih organov v drugi državi in 
medsebojno sporazumevanje z uporabo vnaprej prevedenih sklopov vprašanj in odgovorov, ki se 





8.3.3  SLUŽBA ZA SPLOŠNE, KADROVSKE IN FINANČNE ZADEVE  
 
Služba za splošne, kadrovske in finančne zadeve pripravlja analize in poročila ter druge 
dokumente, načrtuje in vodi postopke porabe finančnih sredstev ter sodeluje z nadzorniki 
porabe proračunskih sredstev. Opravlja postopke izvajanja javnih naročil, pripravlja 
interne akte in navodila s splošnega in kadrovskega področja, vodi kadrovske in druge  
evidence o zaposlenih in področje obračuna plač ter opravlja druga dela, ki so v  
pristojnosti inšpektorata. 
 
8.3.4  SLUŽBA ZA INFORMATIKO, STATISTIKO IN ANALIZE  
 
Služba za informatiko, statistiko in analize vodi zahtevnejše analitične evidence in poročila. 
S tehničnega vidika pripravlja klasifikacijske in druge načrte, pripravlja navodila za delo z 
računalniško opremo in aplikacijami ter vodi interno usposabljanje in evidenco o tem. 
Zagotavlja delovanje strežnikov, omrežnih, operacijskih sistemov in aplikacij, 
komunikacijskih sistemov ter drugih orodij. Izvaja tudi druge naloge in projekte 
inšpektorata. 
 
8.3.5  OBMOČNE ENOTE  
 
Inšpektorat Republike Slovenije za delo ima 12 območnih enot (Ljubljana – Kočevje, 
Maribor, Celje, Kranj – Jesenice, Trbovlje – Domžale, Postojna, Velenje, Murska Sobota – 
Lendava, Koper, Nova Gorica, Brežice, Novo mesto), katerih pristojnosti so opravljanje 
neposrednega inšpekcijskega nadzora delovnih razmerij, varnosti in zdravja pri delu ter 
drugih nalog s področja nadzora inšpekcij. Območne enote opravljajo naslednje naloge: 
  
 opravljanje usmerjenih, koordiniranih in drugih akcij inšpekcijskega nadzora v skladu 
z navodili;  
 izdelava ocen o inšpekcijskem delu enote, priprava gradiva za letna in druga 
poročila inšpekcije;  
 izdelava raznih gradiv in dokumentov s področja dela posamezne inšpekcije po 
neposrednih navodilih vodij inšpekcij;  
 izvajanje programskih nalog inšpekcij in letnih programskih usmeritev  inšpektorata;  
 nudenje strokovne pomoči ter opravljanje pravnih in upravnih nalog v skladu z 
zakonodajo s področja dela inšpekcij;  
 vodenje predpisanih evidenc o delu območne enote s področja inšpekcijskega 
nadzora; 
 vodenje arhiva in dokumentacije enote; 
 opravljanje organizacijsko-kadrovskih in drugih splošnih nalog; 
 poročanje o delu zaposlenih; 




8.3.6  INŠPEKCIJA NADZORA VARNOSTI IN ZDRAVJA PRI DELU 
 
Inšpekcija nadzora varnosti in zdravja pri delu ima pod svojim okriljem tri službe:  
 
 službo nadzora zdravja pri delu;  
 službo nadzora varnosti na stalnih delovnih mestih; 
 službo nadzora varnosti na začasnih in premičnih delovnih mestih.  
 
Njihove skupne naloge so vodenje in organiziranje dela inšpekcije, opravljanje 
neposrednega nadzora varnosti in zdravja pri delu, priprava najzahtevnejših gradiv, 
evidenc s področja dela inšpekcije in inšpektorata, oblikovanje in sodelovanje pri pripravi 
zakonskih in podzakonskih besedil, promocija politike in kulture varnosti in zdravja pri 
delu na podlagi nacionalnega programa Republike Slovenije in smernic Evropske unije, 
priprava navodil za izvedbo koordiniranih, usmerjenih in drugih akcij inšpekcije, 
spremljanje in usmerjanje dela s področja inšpekcije v območnih enotah, strokovni nadzor 
nad delom inšpektorjev v notranjih organizacijskih enotah, sodelovanje v projektnih in 
koordinacijskih skupinah in drugih oblikah sodelovanja med inšpekcijami, inšpektorati in 
drugimi organi, izvajanje izobraževanja, strokovnega usposabljanja ter izpopolnjevanja, 
priprava dokumentov za sodelovanje z mednarodnimi organizacijami in organi.  
 
8.3.7  INŠPEKCIJA NADZORA DELOVNIH RAZMERIJ  
 
Inšpekcija nadzora delovnih razmerij v Republiki Sloveniji izvaja naloge, kot so vodenje in 
organiziranje dela inšpekcije, opravljanje neposrednega nadzora delovnih razmerij, 
oblikovanje in sodelovanje pri pripravi zakonskih in podzakonskih besedil, spremljanje in 
usmerjanje dela s področja inšpekcije v območnih enotah, zagotavljanje in nudenje 
strokovne pomoči inšpektorjem s področja nadzora inšpekcije, strokovni nadzor nad 
delom inšpektorjev v notranjih organizacijskih enotah, izvajanje izobraževanj, strokovnega 
usposabljanja ter izpopolnjevanja, priprava podlag in dokumentov za sodelovanje z 
mednarodnimi organizacijami in organi s področja dela inšpekcije, priprava navodil za 
izvedbo koordiniranih, usmerjenih in drugih akcij inšpekcije. 
 
8.3.8  SOCIALNA INŠPEKCIJA  
 
Socialna inšpekcija ima v pristojnosti naslednje naloge: vodenje in organiziranje dela 
socialne inšpekcije, opravljanje neposrednega nadzora inšpekcije, priprava predloga 
rednih letnih inšpekcijskih nadzorov, organiziranje, izvajanje in odločanje v inšpekcijskih 
nadzorih, vodenje postopkov v skladu s predpisi o delu socialne inšpekcije, vodenje 
evidenc, oblikovanje zahtevnejših poročil in informacij za inšpekcijo in inšpektorat, 
priprava letnega poročila o delu inšpekcije, informiranje uporabnikov in izvajalcev 
inšpekcije, vodenje arhiva in dokumentacije inšpekcije, opravljanje organizacijsko-
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kadrovskih in drugih splošnih nalog, poročanje o delu zaposlenih in druge administrativno-
tehnične naloge za inšpekcijo.  
























Vir: lasten, povzetek organograma Inšpektorata Republike Slovenije za delo 
 
8.4  REZULTATI DELA POSAMEZNIH INŠPEKCIJ V LETU 2010 
 
8.4.1  INŠPEKCIJA NADZORA DELOVNIH RAZMERIJ 
 
V letu 2010 je bila posledica gospodarske krize nedvomno najtežje leto tako za 
delodajalce, delojemalce kot tudi za Inšpektorat Republike Slovenije za delo. Kriza se je 
najbolj odražala v gradbeništvu in se je seveda širila tudi na druge dejavnosti. Največ 
kršitev delovnih razmerij je bilo zaradi nelikvidnosti delodajalcev, zato so se morali delavci 
soočati z neizplačili plač, regresov, odpravnin in drugih prejemkov iz delovnega razmerja.
INŠPEKCIJE SLUŽBE INŠPEKTORATA 
INŠPEKCIJA NAZDORA 
VARNOSTI IN ZDRAVJA 


























V letu 2010 se je povečalo število prijav in zaprosil za strokovno pomoč, zato je bilo za 
inšpekcijo mogoče razbrati problematiko gospodarstva.  
 
Na področju delovnih razmerij je Inšpektorat Republike Slovenije za delo opravil skupno 
9.908 inšpekcijskih nadzorov. 
 
Grafikon 1: Število kršitev na področju delovnih razmerij leta 2010 
 
 




Glede na ugotovljene nepravilnosti v letu 2010 so inšpektorji s področja delovnih razmerij 
obravnavali 2596 kršitev v zvezi s plačilom za delo, 942 kršitev povezanih s pogodbo o 
zaposlitvi, 606 kršitev v zvezi z vodenjem evidenc na področju dela, 517 kršitev v zvezi z 
delovnim časom, 495 kršitev pri zaposlovanju na črno in 328 kršitev pri prenehanju 
pogodbe o zaposlitvi. 
 
Grafikon 2: Število odločb Inšpektorata Republike Slovenije za delo na področju     




Vir: lasten, povzetek poročila Inšpektorata Republike Slovenije za delo 
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Iz grafikonu 2 je razvidno, da so inšpektorji na področju delovnih razmerij podali veliko 
ukrepov. 
 
V povzetku delovanja Inšpektorata Republike Slovenije za delo lahko razberemo, da so v 
1484 primerih za odpravo nepravilnosti podali ureditveno odločbo. Od tega so v 173 
primerih ukrepali z izdajo odločb o prepovedi opravljanja delovnega procesa oziroma 
uporabe sredstev za delo do odprave nepravilnosti. Tri odločbe so bile izdane zaradi 
onemogočanja nemotenega opravljanja inšpekcijskega nadzora.  
V postopku o prekršku je bilo na področju delovnih razmerij izdanih skupno 4740 ukrepov, 
od tega se je v 2760 primerih ukrepalo s plačilnimi nalogi, v 1475 primerih z odločbami o 
prekršku in v 505 primerih z opozorili. 
 
Kaznivo dejanje so prijavili kar v 81 primerih. 
 
V 4 primerih so bili izpolnjeni pogoji za zadržanje učinkovanja prenehanja pogodbe o 
zaposlitvi zaradi odpovedi. V 129 primerih je bilo v skladu z načelom sorazmernosti 
ukrepano z opozorili o Zakonu o inšpekcijskem nadzoru.  
 
Inšpektorji niso samo izdajali ukrepov, ampak tudi 38 dovoljenj za delo otrok, podali pa so 
tudi 38 soglasij k odpovedi pogodbe o zaposlitvi delavkam oziroma delavcem, ki so 




8.4.2  INŠPEKCIJA NADZORA VARNOSTI IN ZDRAVJA PRI DELU 
 
V letu 2010 se je recesija odražala tudi na področju zagotavljanja varnosti in zdravja pri 
delu. Predvsem podjetja so za te namene namenjala manj sredstev, zato so se delavci 
pritoževali. V letu 2010 je skupno število opravljenih pregledov s področja varnosti in 
zdravja pri delu znašalo 15.857 pregledov. 
Grafikon 3: Število odločb Inšpektorata Republike Slovenije za delo na področju 
nadzora varnosti in zdravja pri delu v letu 2010 
 
 
Vir: lasten, povzetek poročila Inšpektorata Republike Slovenije za delo 
 
Inšpektorat Republike Slovenije za delo je v letu 2010 izrekel 2974 odločb, s katerimi so 
bile delodajalcem naložene odprave ugotovljenih pomanjkljivosti v določenem roku.  
 
V prekrškovnih postopkih je bilo izdanih 161 odločb o prekršku in 751 plačilnih nalogov, v 
16 primerih je bil podan sum storitve kaznivega dejanja. 305 opozoril je bilo izrečenih po 




8.4.3 SOCIALNA INŠPEKCIJA 
 
Socialna inšpekcija izvaja redne in izredne inšpekcijske nadzore. V letu 2010 je izvedla 
151 rednih in 148 izrednih inšpekcijskih nadzorov.  
Grafikon 4: Število opravljenih pregledov Inšpektorata Republike Slovenije za delo na 
področju socialne inšpekcije v letu 2010 
 
 
Vir: lasten, povzetek poročila Inšpektorata Republike Slovenije za delo 
 
Pomemben prispevek v preventivni vlogi Inšpektorata Republike Slovenije za delo k večji 
ozaveščenosti prosilcev pripomore tudi strokovna pomoč. Vse bolj se uveljavlja tudi 
Evropski center za komunikacijo in informiranje na področju varnosti in zdravja pri delu 
oz. t. i. CIRCA (Communication & Information Resource Centre Administrator). 
  
V letu 2010 je Republika Slovenija za javne prihodke prejela za 1.436.069 EUR plačanih 




8.5  INŠPEKCIJSKE SLUŽBE ZA DELO V EVROPSKI UNIJI  
 
Evropska unija državam članicam ne vsiljuje enotnega sistema organizacije inšpekcijskih 
služb za delo. Organiziranost slednjih ni enotno urejena.   
 
»Inšpekcije delujejo v inšpektoratih, ki imajo status samostojnega organa v sestavi 
ministrstva. Če v inšpektoratu deluje več inšpekcij, se oblikujejo v ustrezne notranje 
organizacijske enote« (ZIN, 8. člen). 
 
V nadaljevanju so predstavljene inšpekcije nadzora varnosti in zdravja pri delu v nekaterih 
državah članicah Evropske unije:  
 
 Nemčija: nadzor nad varnostjo in zdravjem pri delu je sestavljen iz dveh delov, in 
sicer iz določbe o varnosti in zdravju pri delu (država na zvezni in deželni ravni 
sprejema zakone, uredbe in pravila državnih odborov) in samostojnih nezgodnih  
         zavarovalnic (po potrebi in po predhodni odobritvi zveznih oblasti sprejemajo lastne 
predpise na področju preprečevanja nezgod). Nadzorniki nadzornih organov na 
deželni ravni in nezgodnih zavarovalnic nadzorujejo delovanje sistema in svetujejo; 
 
 Italija: institucionalni sistem za varnost in zdravje pri delu je pod okriljem 
ministrstva za delo in zdravje v povezavi z regionalnimi odbori za usklajevanje in 
socialnimi partnerji (ministrstvo za delo in zdravje, ministrstvo za notranje zadeve, 
regije, Nacionalni inštitut za zavarovanje pri nezgodah pri delu – INAIL, Zavod za 
socialno varstvo v pomorskem sektorju – IPSEMA ter Nacionalni inštitut za varnost 
in preventivo pri delu – ISPESL; 
 
 Avstrija: nadzor za varnost in zdravje delavcev si v Avstriji delijo različna telesa, kot 
so delovna inšpekcija, delovna inšpekcija za promet, delovna  inšpekcija za 
kmetijstvo in gozdarstvo ter organizacije za javno upravo. Nadzor inšpekcij ureja 
zakon o varnosti delavcev s povezanimi uredbami. Inšpektorat za delo ima 
zaposlenih 500 inšpektorjev, od tega 300 inšpektorjev opravlja delo na področju 
varnosti zaposlenih na delovnih mestih; 
 
 Madžarska: madžarski inšpektorat ima sedež v Budimpešti in je v pristojnosti 
ministrstva za socialne zadeve in zaposlovanje. V državi imajo sedem regionalnih 
inšpektoratov za delo;  
 
 Hrvaška (še ni članica Evropske unije): ministrstvo za gospodarstvo, delo in 
podjetništvo skrbi za varnost pri delu in varovanje zdravja državljanov. Poleg 
slednjega zagotavljajo varnost še tri ustanove, in sicer Inštitut za varovanje zdravja 
in varnost pri delu (opravlja nadzor in strokovno pomoč in je pod okriljem 
ministrstva za zdravje in socialno skrbstvo in ministrstva za gospodarstvo, delo in 
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podjetništvo), Inštitut za zdravstveno zavarovanje in varovanje zdravja pri delu 
(financiranje varovanja zdravja in varnosti pri delu; deluje pod okriljem ministrstva 
za zdravje in socialno skrbstvo) in Urad državnega inšpektorata (opravlja 
inšpekcijske preglede nad izvajanjem predpisov in statutov na področju varnosti pri 
delu in je pod okriljem vlade Republike Hrvaške);  
 
 Grčija: za varnost in zdravje pri delu v državi skrbi ministrstvo za delo in socialno 
varnost. Izvajanje inšpekcije je v pristojnosti glavnega inšpektorata za delovne 
razmere in zdravje ter inšpektorata za delo;  
 
 Francija: za varnost in zdravje pri delu skrbijo ministrstvo za delo, organi socialne 
varnosti (ki ga podpirajo nacionalni sklad zdravstvenega zavarovanja za zaposlene 
in regionalni skladi zdravstvenega zavarovanja), zdravstveni in operativni organi43, 
zdravniške službe in pooblaščeni zdravniki;  
 
 Finska: ministrstvo za socialne zadeve v tesnem sodelovanju z ministrstvom za 
okolje, ministrstvom za zaposlovanje in gospodarstvo, ministrstvom za šolstvo, 
ministrstvom za notranje zadeve, ministrstvom za promet in komunikacije ter z 
različnimi drugimi posebnimi organi opravlja nadzor nad varnostjo in zdravjem pri 
delu. Pri sodelovanju na področju varnosti in zdravja pri delu zaposlene zastopajo 
strokovnjaki s področja varnosti in zdravja pri delu, medtem ko je zastopnik za 
delodajalca direktor za varnost in zdravje pri delu ali pa se zastopa sam. 
                                                          
43 Glavna organa sta Agence Française de Sécurité Sanitaire de l’Environnement et du Travail, ki 
pomaga pri ozaveščanju in preprečevanju tveganj, ki izhajajo iz dela, in Agence nationale pour 
l’amélioration des conditions de travail, ki podjetjem svetuje in ukrepa na področju preprečevanja 
tveganj, ki izhajajo iz dela. 
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9  ZAKLJUČEK 
 
 
V diplomskem delu sem raziskovala, kakšne dolžnosti in odgovornosti ima delodajalec do 
delojemalca in kakšne delojemalec do delodajalca ter katere pravice pripadajo obema 
strankama pogodbe o zaposlitvi. 
Pred samim podpisom pogodbe o zaposlitvi je delodajalec dolžan kandidatu predstaviti 
pravice, obveznosti in odgovornosti. V kolikor se delodajalec in kandidat strinjata s 
pravicami in obveznostmi, obojestransko podpišeta pogodbo o zaposlitvi.  
Ena ključnih dolžnosti delodajalca je, da svojemu delavcu zagotavlja delo in primerno 
plačilo za opravljeno delo. Poleg dela in plačila je delodajalec dolžan skrbeti tudi za varne 
delovne razmere, poskrbeti mora, da delavci niso izpostavljeni fizičnemu, psihičnemu ali 
verbalnemu nasilju, da ne pride do neenakega obravnavanja glede na spol oziroma druge 
okoliščine in da niso subjekt spolnega nasilja. Da se delodajalec izogne kršitvi, mora 
varovati in spoštovati delavčevo osebnost, upoštevati in varovati njegovo zasebnost in 
osebne podatke.  
Vsekakor je treba omeniti tudi dolžnosti delavca, za katerega je najpomembnejša 
obveznost opravljanje dela. Poznamo še obveznost obveščanja, prepoved škodljivega 
ravnanja, obveznost varovanja poslovne skrivnosti in prepoved konkurence. 
Zakon o delovnih razmerjih ščiti delavca kot najšibkejšo pogodbeno stranko v delovnem 
razmerju. Delavec je vedno podrejen svojemu delodajalcu, zato je bil v diplomskem delu 
podrobno predstavljen delavec, in to vse od pridobivanja izkušenj s pripravništvom do 
njegovih pravic v delovnem razmerju, ki mu jih nalaga zakonodaja. Tako so bili 
predstavljeni pripravništvo, poskusno delo, plačilo za delo, delovni čas, nočno delo, 
odmori in počitki, letni dopust, druge odsotnosti z dela, obveznosti opravljanja drugega 
dela zaradi izjemnih okoliščin ter izobraževanje. 
V primeru kršitev pravic ali obveznosti s strani delodajalca ali delavca je posledica 
odgovornost.  
Če delavec opazi, da delodajalec krši svoje obveznosti do njega, lahko poda pisni 
zahtevek, da odpravi kršitev. Če delodajalec ne izpolnjuje obveznosti iz delovnega 
razmerja ali krši katero od pravic delavca iz delovnega razmerja, ima delavec pravico 
pisno zahtevati, da delodajalec kršitev odpravi oziroma da svoje obveznosti izpolni. Ali bo 
delavec uveljavil to pravico ali ne, je odvisno od njega. Če delodajalec v osmih delovnih 
dneh ne izpolni pisne zahteve delavca, lahko omenjeni zahteva sodno varstvo pred 
pristojnim delovnim sodiščem.  
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S kolektivno pogodbo je lahko določena tudi arbitraža za reševanje delovnih sporov, v 
kateri delodajalec in delavec svobodno odločata, na kateri način bosta zahtevala svoje 
pravice.  
Sodišča, pristojna za reševanje individualnih delovnih sporov, in sodna praksa pomembno 
vplivajo na usodo zakona ter njegovo izvajanje v praksi. V diplomskem delu je bil dodan 
primer sodne prakse, kjer je opisna kršitev delavca in končna odločitev razsodbe sodišča 
I. stopnje. Iz primera sodne prakse vidimo, da je delavec, kateri je dobil odpoved 
pogodbe o zaposlitvi, podal pritožbo na sodišče I. stopnje. Z izrečeno sodbo, da je delavec 
kriv, se slednji ne strinja s sodiščem, zato se je pritožil še na pritožbeno sodišče. 
Pritožbeno sodišče je potrdilo sodbo sodišča I. stopnje.  
V zadnjem delu diplomskega dela sem predstavila Inšpektorat Republike Slovenije za delo 
in njegove pristojnosti. Inšpektorat je sestavljen iz treh delov nadzora, ki so inšpekcijski 
nadzor delovnih razmerij, inšpekcijski nadzor varnosti in zdravja pri delu ter socialna 
inšpekcija. Analiza rezultatov njihovega dela v letu 2010 je pokazala, da se je recesija 
odražala na vseh področjih nadzora. Po številu opravljenih pregledov, je največ dela 
opravila inšpekcija nadzora za varnost in zdravje pri delu, skupno kar 15.857 pregledov. 
Sledi ji inšpekcija nadzora delovnih razmerij katera je opravila skupno 9.908 pregledov in 
kot zadnja socialna inšpekcija, ki je opravila 299 pregledov. Kršitve se v času gospodarske 
krize kažejo predvsem na področju delovnih razmerij ter varnosti in zdravju pri delu. 
Inšpekcije so kazen največkrat izrekle v obliki plačilnih nalogov.  
Iz predstavitve inšpekcijskih služb v državah Evropske Unije je razvidno, da ima vsaka 
država svoj sistem organizacije, ti sistemi pa se med seboj največkrat močno razlikujejo. 
Na podlagi diplomske naloge sem ugotovila, da se tako delavci kot delodajalci dobro 
zavedajo vseh svojih pravic in obveznosti, vendar vseeno prihaja do kršitev. 
Najpogostejše so kršitve s strani delodajalca, med katerimi izstopata plačilna nedisciplina 
in odpoved pogodbe o zaposlitvi. Vendar na podlagi poročila Inšpektorata Republike 
Slovenije za delo menim, da bi bilo število zlorab položaja delodajalca bistveno večje, v 
kolikor ne bi bilo organa, ki bi nadzoroval to področje. Moje mnenje je tudi, da bi se 
moralo število inšpektoratov povečati, saj bi tako hitreje in bolj učinkovito vplivali na 
uspešno gospodarstvo in manj kaznivih dejanj.  
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